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Resumo 
Este trabalho que se intitula “Recrutamento e Seleção de Recursos Humanos pelas 
Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde: o Caso da Mega Saúde Lda”, enquadra-se 
no âmbito do curso de Licenciatura em Economia e Gestão, variante Administração e 
Controlo Financeiro.  
 
As organizações e as Pequenas e Médias Empresas (PME´s) têm vindo a passar por diversas 
mudanças, a vários níveis. A nova configuração do mercado requer que as PME´s venham a 
alterar seu posicionamento e adotar estratégias adequadas o que passa pela gestão com 
destaque para os recursos humanos, sendo assim o processo de recrutamento e seleção do 
pessoal.  
 
Este trabalho tem por objetivo analisar o processo de recrutamento e seleção de recursos 
humanos pela Mega Saúde Lda, de forma a inteirar-se desse processo e identificar os 
principais constrangimentos e sugerir sugestões que contribuam para uma melhor adequação a 
esse respeito. 
  
Para a realização deste trabalho, utilizou-se a metodologia com enfoque qualitativo e de 
caráter exploratório. Assim, aplicou-se entrevistas aplicados aos trabalhadores da Mega Saúde 
Lda, ao grupo focal das Pequenas e Médias Empresas, e em pesquisa documentais, 
nomeadamente os relatórios de contas da empresa em estudo, dados do Instituto Nacional de 
Estatística de Cabo Verde (INE), bem como outros documentos sobre o assunto e consultas 
aos profissionais da área. Ainda, fez-se a análise SWOT da empresa objeto desse estudo. 
 
Com a realização deste trabalho concluiu-se que a Mega Saúde Lda, recorre-se sobretudo ao 
processo direto de recrutamento e seleção do pessoal tendo, na maioria das vezes, por base a 
confiança técnica e profissional, bem como na amizade. Entretanto, para os serviços de 
manutenção e de contabilidade fez-se a admissão dos técnicos com base em análise curricular 
dos candidatos. A empresa deve fazer o recrutamento misto dos técnicos, tendo em 
consideração as disponibilidades internas e as necessidades da empresa, de forma dar resposta 
as exigências do mercado e alcançar os objetivos, num ambiente de negócios cada vez mais 
concorrencial. 
Palavras-chave: Pequenas e Médias Empresas; Recrutamento; Recursos Humanos; Seleção. 
  
 
 
Abstract 
This research entitled "Recruitment and Selection of Human Resources by Small and 
Medium Enterprises in Cape Verde: the Case of Mega Saúde Lda", is intended to obtain 
University Degree in Economy and Administration, Speciality of Administration and 
Financial Control.  
 
The companies, especially the Small and Medium Enterprise (SME) have been experiencing 
various changes at different levels. The new configuration of the market requires the SME 
change their position and adopt appropriate strategies which is possible through an 
administration focused on human resources and based on recruitment process and the 
selection of the staff.  
 
This research is aimed to analyse the recruitment process and selection of human resources 
at Mega Saúde Lda, in order to certify this process and identify the main constraints and 
propose adequate suggestions. 
 
In order to achieve the goals of the present research, the qualitative method was applied 
focusing on exploratory nature. So, Mega Saúde Lda employees and small and medium 
enterprise focus group were interviewed, in addition to existing documents such as the 
company accounts in study, data from the Cape Verdean National Institute of Statistics, 
(INE) as well as other documents relating to the subject, and advice from the professionals in 
the area. And also, the SWOT analysis of the company in study was applied 
 
In doing this research, it was concluded that Mega Saúde Lda use direct recruitment process 
and selection of the staff, most of the time based on technical and professional confidence as 
well and friendship. However, for the maintenance services and accounting they recruit 
technicians basing on their curriculum vitae. The company should mix the recruitment for 
the technicians, considering the internal availability and the needs of the company, in order 
to respond to demands of the market and achieve the goals in a business environment 
becoming more and more competitive. 
 
 
Key-words: Small and Medium Enterprises; Recruitment; Human Resources; Selection. 
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Introdução 
1. Contextualização e problemática 
Atualmente a realidade organizacional tem passado por diversas mudanças. O cenário 
político, económico e social alterou-se muito desde que o processo de globalização teve início 
e as tecnologias se difundiram. A nova configuração mundial fez com que as organizações 
precisassem alterar o seu posicionamento frente ao mercado, passando a valorizar aspetos de 
sua gestão que antes eram praticamente ignorados. Um desses aspetos é o fator humano, e na 
gestão moderna é preciso que toda e qualquer organização, independente do ramo em que atua 
e de seu porte, procurem formas de se tornar mais competitiva, tendo em vista que o aumento 
da concorrência tem sido significativo nas últimas décadas. E uma das formas mais 
recorrentes de se tornar mais competitiva é por meio dos recursos humanos de que a 
organização dispõe. Agregar talentos à sua equipa de funcionários é uma forma de fazer com 
que a organização aumente e melhore sua performance diante do mercado em que atua.  
A concorrência entre as organizações faz com que os gestores optem por inovação, qualidade, 
recursos humanos, suficientemente capacitados e talentosos para dar conta a nova equação do 
mercado. Por forças dessas variáveis listadas acima, os gestores mudaram muito as suas 
formas de recrutarem pessoas.  
 
Para serem bem-sucedidas, as organizações necessitam de pessoas eficientes, devendo, assim, 
o sistema de recrutamento ser eficaz. 
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Antes contratava-se um profissional de qualquer área, observando-se sua experiência 
profissional sob o aspeto técnico para ocupar determinado cargo. Atualmente na maioria das 
organizações as áreas de recursos humanos, além de exigir competências técnicas dos 
candidatos, procuram pessoas com habilidades e atitudes específicas às suas necessidades. 
 
O recrutamento e a seleção de pessoal é uma prática muito importante que deverá merecer 
particular atenção por parte dos gestores. A correta adequação da estratégia (critérios, formas, 
fontes, métodos e seleção) aos objetivos é fundamental. A sua importância é tanto maior 
quanto mais estratégica for a função em causa. A admissão de um novo colaborador não 
deverá ser motivada por uma necessidade de momento mas enquadrada estrategicamente. 
Na gestão moderna é preciso que toda e qualquer organização, independente do ramo em que 
atua e de seu porte, procurem formas de se tornar mais competitiva, tendo em vista que o 
aumento da concorrência tem sido significativo nas últimas décadas. E uma das formas mais 
recorrentes de se tornar mais competitiva é por meio dos recursos humanos de que a 
organização dispõe. Agregar aptidão à sua equipa de funcionários é uma forma de fazer com 
que a organização aumente e melhore a sua performance diante do mercado em que atua, 
fortalecendo sua imagem junto aos clientes e fornecedores.  
O processo de recrutamento é de suma importância para o sucesso das organizações, pois é 
através dele que as organizações conseguem identificar talentos que fazem o diferencial neste 
mercado competitivo. Um desafio atual é a capacitação de pessoas para preencher vagas, 
sendo que a ausência de critérios e instrumentos à seleção pode acarretar problemas sérios 
ocasionando perdas financeiras e afastamento de clientes.  
Uma ferramenta essencial para a organização moderna é a administração de recursos 
humanos, que consiste em planear, desenvolver, coordenar e controlar as pessoas que fazem 
parte da organização visando promover seu maior desempenho. 
 
De entre todos os meios de que dispõe uma empresa, os recursos humanos ocupam um dos 
lugares cimeiros. É neles que assenta a utilização racional e ótima de todos os outros meios 
(comerciais, técnicos e financeiros) necessários para lhe assegurar um bom funcionamento e 
um crescimento normal. 
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A determinação e a seleção do valor das competências e da complementaridade do pessoal da 
empresa são determinantes. Elas condicionam, em grande medida, o seu êxito. E tanto assim 
é, que o pessoal afeto à empresa já não é visto mais como um custo para a mesma. Atualmente 
o dirigente de uma empresa vê o pessoal que a integra como preciosos colaboradores, por uma 
razão muito simples: se é verdade que antigamente as empresas mal administradas podiam até 
proporcionar lucros, hoje só permanecem no mercado aquelas que se mostrarem bem 
administradas em todos os setores, e, somente sobreviverão no mercado as empresas que se 
manifestarem competitivas, isto é, aquelas que, além de investirem na tecnologia e na 
aquisição constante da cultura da inovação e da melhor administração do conhecimento, 
dedicam também especial atenção ao investimento, no seu capital humano. A nova era 
económica que se desenha, comporta uma concorrência muito mais desenfreada, agressiva e 
baseado na competência e num esforço considerável para garantir a clientela. Cria-se a forte 
convicção de que a empresa deve estar muito bem preparada para enfrentar essa nova 
concorrência. Isso só é possível, isto é, manter-se no mercado competitivo, dando lucro a 
longo prazo se a administração e os seus trabalhadores estiverem empenhados, a darem o seu 
melhor. 
 
A pessoa de cargo mais alto na unidade da empresa tem envolvimento na seleção? Os critérios 
de seleção foram rigorosamente pensados, de tal modo que possam ser objetivos, racionais, 
eficazes? Há envolvimento de mais pessoas, além do gestor, no processo? O pessoal de 
recursos humanos é envolvido em todas as etapas? Recursos e instrumentos técnicos (como 
testes) são adotados? Há uso de profissionais externos no processo, nos casos de seleções para 
cargos mais elevados? Parte-se de uma boa lista de candidatos, isto e, o recrutamento foi 
eficaz, ofereceu razoável base para uma escolha adequada?  
 
A entrada num novo emprego usualmente é um período tenso para uma pessoa. Ela tem 
muitas dúvidas e muitas apreensões: Será que vai adaptar-se bem? Será que alguma surpresa 
desagradável a espera? Desempenhará suas funções de acordo com as expetativas do novo 
chefe e da empresa? As condições de trabalho serão boas? (Xavier, 2006). Em algumas 
empresas esse período torna-se ainda mais traumático, pois a pessoa é atirada na arena do 
trabalho sem uma preparação maior. Assim, acaba-se por enfrentar problemas que para ela 
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são desconhecidos, situações não experimentadas, factos eventualmente simples acabam 
ganhando complexidade e ocasionando dificuldade de adaptação. 
Na abordagem supra, um dos problemas de que as empresas em Cabo Verde se deparam e, 
sendo assim a Mega Saúde Lda, é o de recrutamento e a seleção de pessoal, pelo que neste 
trabalho, recorreu-se a uma metodologia com enfoque qualitativa, de caráter exploratória, com 
base nas informações das entrevistas e em estudos documentais. 
 
2. Importância do trabalho 
A realização deste trabalho justifica-se pelo facto de o recrutamento e a seleção de recursos 
humanos pelas Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde, é um tema atual e de interesse 
académico e científico, pelo que precisa de ser estudado de forma a apresentar sugestões que 
contribuam para uma melhor adequação do processo de recrutamento e seleção de recursos 
humanos nessa empresa. 
Com base no exposto acima, as razões da escolha deste tema são, entre outras, as seguintes: 
 Pertinência e atualidade do tema; 
 Necessidade pessoal em aprofundar os conhecimentos adquiridos durante a parte 
curricular do curso; 
 Interesse em compreender o processo de recrutamento adotado pelas PME´s; e 
 Constituir-se um dos requisitos a obtenção do Grau de Licenciatura em Economia e 
Gestão 
 
3. Perguntas de partida 
Para a realização deste trabalho, formulam-se as seguintes perguntas de partida:  
 
P1: Como é feito o recrutamento e a seleção de recursos humanos nessa empresa? 
P2: Quias os pontos fortes e fracos, as ameaças e as oportunidades da Mega Saúde Lda? 
P3: O que deve ser feito para uma melhor adequação do processo de recrutamento e seleção 
dos recursos humanos nessa empresa? 
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4.Objetivos do trabalho 
 4.1 Objetivos gerais 
O objetivo geral deste trabalho é analisar o processo de recrutamento e seleção de recursos 
humanos aplicado pela Mega Saúde Lda. 
 4.2 Objetivos específicos  
Os objetivos específicos deste trabalho são, entre outros, os seguintes: 
 Inteirar-se do processo de recrutamento e seleção dos recursos humanos adotado pela 
Mega Saúde Lda; 
 Identificar os principais constrangimentos enfrentados nessa empresa;  
 Identificar os pontos fortes e fracos, as ameaças e as oportunidades da empresa; e 
 Propor sugestões que contribuam para uma melhor adequação do processo de 
recrutamento e seleção dos recursos humanos nessa empresa. 
4. Estrutura do trabalho 
Para que haja uma sequência lógica, para além das partes pré-textuais, e pós-textuais, da 
introdução e da conclusão, o trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: 
 
No primeiro capítulo, abordagem teórica e metodológica, apresentou-se os conceitos, a 
fundamentação teórica, com realce para recrutamento e seleção de pessoal, as fontes de 
recrutamento, a estratégia de recrutamento, as técnicas e os tipos de recrutamento, 
recrutamento interno, vantagens do recrutamento interno, inconveniências do recrutamento 
interno, recrutamento externo, recrutamento misto, seleção do pessoal, bem como a 
metodologia do trabalho. 
 
No segundo capítulo, caraterização do tecido empresarial em Cabo Verde, fez-se 
breves considerações a esse respeito e a abordagem sobre a economia e o mercado de 
emprego, o tecido empresarial, a forma jurídica, o capital social, recursos humanos, 
capacitação técnica e profissional, motivação de recursos humanos, politica 
salarial, volume de negócios e contabilidade das Pequenas e Médias Empresas, o capital 
social dessas empresas e as considerações finais. 
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No terceiro capítulo, recrutamento e seleção de recursos humano pelas Pequenas e 
Médias Empresas em cabo Verde: o caso da Mega Saúde Lda, encontram-se a 
caraterização da empresa objeto de estudo, com realce para a sua orgânica e forma jurídica, 
setor de atividade, a missão, a visão e os valores da empresa, bem como os recursos humanos, 
o capital social, a política dessa empresa, os instrumentos de gestão, a estrutura do capital e 
situação financeira, o resultados do estudo, perfil dos entrevistados dessa empresa com base 
na análise e discussão das informações das entrevistas aplicadas aos sujeitos de pesquisa e a 
análise SWOT da empresa. 
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Capitulo 1 - Abordagem teórica e metodológica 
1.1 Apresentação de conceitos 
Para uma melhor compreensão e abordagem do recrutamento e seleção de recursos humanos 
pelas Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde, é necessário que se apresente, entre 
outros, os conceitos de: 
 
 Recrutamento de pessoal 
Entende-se por recrutamento o conjunto de técnicas e procedimentos que têm por objetivo 
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos numa organização, e 
pode ser considerado como sendo um sistema de informação utilizado pelas organizações para 
divulgar e oferecer, ao mercado, recursos humanos (Chiavenato, 2000).Ainda, segundo Sousa 
et al. (2006), recrutamento é um processo decorrente entre a decisão de preencher um cargo 
vago e apuramento dos candidatos tendo em consideração o perfil da função e as condições 
para se ingressarem numa organização.  
 
 Seleção de pessoal  
Define-se a seleção de pessoal como sendo o processo de escolha entre os candidatos 
apurados e a tomada de decisão sobre a qual deles deve ser feita a oferta do emprego e/ou 
cargo (Câmara 1997). Assim, para Sousa te al. (2006), a seleção é o processo que se inicia 
desde a convocação dos pretensos candidatos ao emprego e/ou cargo até a admissão dos 
mesmos, através da comparação entre os requisitos exigidos pela função e as competências e 
caraterísticas oferecidas pelos candidatos.  
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A seleção constitui a escolha do homem certo para o lugar certo. Busca entre os concorrentes 
aqueles mais adequados aos cargos da empresa. Ainda, a seleção, consiste no processo de 
escolha entre esses finalistas e na tomada de decisão sobre a qual deles deve ser feita a oferta 
do cargo (Câmara, 1997).  
A seleção diz respeito a todo o processo, desde a convocação dos pretensos candidatos até a 
decisão última de admissão. É um processo de comparação entre os requisitos exigidos pela 
função e as competências e caraterísticas oferecidas pelos candidatos. (Sousa et al. 2006). 
Enquanto o recrutamento se refere ao processo ou tramitação, que decorre entre a decisão de 
preencher um cargo vago e o apuramento dos candidatos que preenchem o perfil da função e 
reúnem condições para ingressar na organização, a seleção consiste no processo de escolha 
entre esses finalistas e na tomada de decisão sobre a qual deles deve ser feita a oferta do 
cargo. Antes de ser tomada uma decisão de gestão sobre o preenchimento, ou não, de uma 
vaga deve-se definir uma estratégia concertada para a ocupação da função, entre os serviços 
de recursos humanos, que assume o processo, e o dirigente que manifesta a necessidade 
(Câmara et al 1997). 
De acordo com Chiavenato (2002) a seleção é um processo de comparação entre duas 
variáveis: de um lado os requisitos do cargo a ser preenchido (requisitos que o cargo exige do 
seu ocupante) e, de outro lado, o perfil das caraterísticas dos candidatos que se apresentam. A 
primeira variável é fornecida pela descrição e análise do cargo, enquanto a segunda é obtida 
por meio de aplicação das técnicas e métodos de seleção. 
 Contrato de trabalho  
De acordo com o art. 26.º do Decreto-Legislativo n.º 5/2007
1
, o contrato de trabalho é a 
convenção pela qual uma pessoa se obriga a prestar a sua atividade intelectual ou manual a 
outra pessoa, sob autoridade e direção desta mediante retribuição.  
 
 
 
                                                 
1
 Vide noção de contrato de trabalho constante do n.º 26 do art.º1 do atual Código Laboral de Cabo Verde.  
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 Organização  
Pode-se definir organização como sendo um sistema de atividades coordenadas de duas ou 
mais pessoas dispostas a contribuírem para a ação conjunta e capazes de comunicarem-se 
entre si, de forma a atingir objetivos comuns (Bernard 1971). Ainda, de acordo com Bilhim 
(2006), a organização é uma entidade social coordenada, com delimitações de fronteiras e que 
funcionem numa base relativamente contínua, com, vista a realização de objetivos comuns.  
 
 Gestão  
Para Bergue (2007), a gestão é o resultado da interação permanente de quatro elementos ou 
fases fundamentais, a saber: planeamento, organização, direção e controle.  
 
 Recursos humanos  
São recursos indispensáveis a coordenação dos outros recursos de uma organização, 
garantindo assim o normal funcionamento e a prossecução dos objetivos da mesma. Nessa 
ótica de Druker (1983), defende que o homem é um dos recursos que uma organização dispõe 
para se crescer e melhorar o seu desempenho. 
 
Na perspetiva de Dutra (2006), gestão de pessoas é um conjunto de políticas e práticas que 
permitem a conciliação de expetativas entre a organização e as pessoas, para que ambas 
possam realizá-las ao longo do tempo.  
 
 Gestão de pessoas  
Para Dutra (2006), para desenvolver um modelo de gestão de pessoas que forneça as bases 
para a compreensão da realidade e para a construção de diretrizes e instrumentos que 
garantam uma gestão coerente e consistente no tempo, ele identificou “ideias-força”, valores 
subjacentes em conceito ou prática de gestão de pessoas:  
 desenvolvimento mútuo: processo que permite à empresa e às pessoas atuarem em 
realidades cada vez mais complexas; 
 satisfação mútua: ajuste entre os objetivos estratégicos e de negócios da organização e 
o projeto profissional e de vida das pessoas; 
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 consistência no tempo: a gestão de pessoas deve oferecer parâmetros estáveis no 
tempo, para que a empresa e as pessoas possam situar-se de forma relativa em 
diferentes circunstâncias. 
 para assegurar a efetividade do modelo, algumas condições precisam estar presentes: 
 transparência: clareza de critérios que norteiam a gestão de pessoas e informações 
constantes sobre a forma de aplicação desses critérios; 
 simplicidade na formulação e aplicação dos critérios: é fundamental para facilitar a 
compreensão, a análise, a discussão, o consenso, a aceitação e o comprometimento em 
torno dos valores e sua prática; e 
 flexibilidade: os critérios para a gestão de pessoas precisam ajustar-se aos diferentes 
contextos e às pressões impostas por suas transformações. 
 
 Gestão estratégica de pessoas   
A gestão estratégica de pessoas e a capacidade da organização se influenciam mutuamente, 
em várias dimensões. Assim, de acordo com Dutra (2002), a estratégia da organização é 
determinada em função da forma como esta deseja atuar no ambiente e do seu património de 
conhecimento. As pessoas influenciam e implementam a estratégia da organização, pois 
compõem o seu património de conhecimento, que está em constante desenvolvimento. A ação 
consciente das pessoas é um grande diferencial competitivo na implementação da estratégia 
organizacional.  
 
A gestão estratégica de recursos humanos envolve a conceção e a implementação de um 
conjunto de políticas e práticas com coerência interna que garantam que as pessoas 
contribuam para alcançar os objetivos da organização. A gestão de recursos humanos não diz 
respeito apenas às ações destinadas a atrair e selecionar os futuros empregados na qualidade e 
quantidade estimável, mas também a todas as ações orientadas para a fidelização dos recursos 
humanos que melhor se adaptem à cultura organizacional, lançando mão de técnicas, tais 
como a avaliação do desempenho, a remuneração, a gestão da carreira, etc. Ela dá mais ênfase 
aos aspetos ligados às atitudes, emoções e caraterísticas comportamentais dos novos 
empregados do que a tradicional gestão de pessoal (Bilhim, 2007).  
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1.2 Fundamentação teórica  
1.2.1 Recrutamento e seleção de pessoal  
O processo de recrutamento e seleção, por parte das organizações tem vindo ocorrer desde 
muito tempo. O recrutamento e seleção passaram por diversos momentos acompanhando os 
processos históricos, e são hoje considerados fundamental na cultura organizacional de uma 
empresa que busca funcionários portadores de um determinado comportamento adequado a 
visão e objetivos da mesma.  
Para Ricardo Xavier (2006), a empresa precisa recrutar um número suficiente de candidatos 
com bom potencial para suprir suas as demandas de pessoal, e de outro, essa tarefa traz 
algumas dificuldades e complicações naturais. 
De acordo com autor (Op Cit, 2006), o recrutamento tem duas dimensões. Assim, a primeira 
é a da empresa como todo, uma função comandada pela área de Recursos Humanos. A outra 
é a função do gestor, como real interessado em ter candidatos a ocupar os cargos que venham 
a vagar em sua área, o gestor também deve: i) colaborar para que o sistema de recrutamento 
da empresa funcione do melhor forma e; ii) adotar seus próprios esquemas de recrutamento, 
para suprir as necessidades da sua área. 
 
Para Chiavenato (1991), o recrutamento e seleção de recursos humanos devem ser tomados 
como duas fases de um mesmo processo, ou seja, a introdução de recursos humanos na 
organização. Se o recrutamento é uma atividade de divulgação, de chamada, de atenção, de 
incremento de entrada (input), a seleção é uma atividade obstativa, de escolha, de opção e 
decisão, de filtragem da entrada (input), de classificação e, portanto, restritiva, ou ainda deve 
fundamentar-se em duas premissas, ou seja, a publicidade de uma adequada informação e a 
adoção de medidas de incentivo. 
A implementação desse sistema de seleção deverá respeitar os seguintes critérios: a análise 
prévia do lugar a preencher, identificando os deveres e responsabilidades e enumerando os 
critérios de avaliação, os conhecimentos, as capacidades e aptidões necessárias para o seu 
desempenho, a definição de mecanismos e procedimentos que garantam aos candidatos o 
eficaz controlo da seleção e assegurar a inexistência de fatores de discriminação como a raça, 
cor, religião, filiação política, idade, entre outros (Nabais & Santo, 2004). 
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Segundo os autores, supramencionados a informação deve ser divulgada de maneira efetiva 
entre todos os lugares onde existam potenciais candidatos, indo além da publicidade 
obrigatória nos jornais e nos anúncios oficiais, assegurando que não se perde nenhum 
candidato por falta de informação. Para esse fim, podem realizar-se ações, como seja 
apresentar essa informação nas universidades e centros de ensino de forma personalizada, com 
a finalidade de que os estudantes tenham como possível alternativa a opção do setor para além 
de se recorrer ao levantamento do perfil de competências, é importante considerar alguns 
aspetos complementares, nomeadamente: o tipo de liderança, os subordinados e os colegas do 
grupo em que o novo colaborador se vai integrar, a análise aprofundada do conteúdo funcional 
dos diferentes cargos da mesma unidade (Nabais & Santo, 2004).  
 
O recrutamento refere-se ao processo ou tramitação, que decorre entre a decisão de preencher 
um cargo vago e o apuramento dos candidatos que preenchem o perfil da função e reúnem 
condições para ingressar na organização; a seleção consiste no processo de escolha entre esses 
finalistas e na tomada de decisão sobre a qual deles deve ser feita a oferta do cargo.  
 
De acordo com Nabais & Santo (2004), antes de se iniciar este processo, os serviços de 
recursos humanos devem certificar-se de qual é o perfil pretendido para a função, de forma a 
estar perfeitamente sintonizado com o que pretende o dirigente ou chefia de serviço e evitar 
erros de recrutamento que vão dar origem a candidatos inviáveis, com sobre custos e perdas 
de tempo inerentes. 
 
Para Brito (2000), o recrutamento e a seleção de candidatos não se fazem de forma 
desarticulada em relação às restantes políticas de pessoal, nem em relação à estratégia da 
organização. Nesta perspetiva, ao delinear uma política de recrutamento e seleção deve-se ter 
em conta diversas exigências das organizações, tais como, suprir as necessidades em termos 
de propriamente dito e custos de rotatividade ou da manutenção de colaboradores inadaptados 
decorrentes de seleções inadequadas (Sousa et al, 2006). 
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1.2.2 Fontes de recrutamento  
O recrutamento de pessoal constitui uma sistemática que objetiva atrair candidatos 
diretamente nas fontes de recrutamento, sejam elas internas ou externas. As caraterísticas da 
mão de obra determinarão a escolha das fontes de recrutamento. O recrutamento nem sempre 
procura envolver todo o mercado de recursos humanos. O problema básico das organizações é 
diagnosticar fontes supridoras de recursos humanos sobre os quais incidirão as técnicas de 
recrutamento. Assim, as fontes de recursos humanos são denominadas fontes de recrutamento, 
pois passam a representar os alvos sobre os quais refletirão as técnicas de recrutamento 
(Chiavenato, 2002).  
 
Uma das fases mais importantes do recrutamento é a identificação, seleção e manutenção das 
fontes que podem ser utilizadas adequadamente como mananciais de candidatos que 
apresentam probabilidades de atender aos requisitos pré estabelecidos pela organização 
(Chiavenato, 2002).Assim, de acordo com esse autor, a identificação, a seleção de pessoal e a 
manutenção das fontes de recrutamento constituem uma das maneiras pelas quais a 
administração de recursos humanos pode, elevar o rendimento do processo de recrutamento, 
aumentando tanto a proporção de candidatos/candidatos seriados para a seleção, como a de 
candidatos/empregados admitidos; diminuir o tempo do processo do recrutamento; reduzir os 
custos operacionais de recrutamento, através da economia na aplicação das suas técnicas.  
 
 Para melhor identificar e administrar as fontes de recrutamento, dentro dos requisitos que a 
organização exigirá dos candidatos são necessários dois tipos de pesquisa, ou seja, a pesquisa 
interna e externa (Chiavenato, 2002). 
Na ótica de Carvalho & Nascimento (2000), as principais razões que levam à procura de 
recursos humanos são a nível de atividade económica, levando em conta, entre outros, os 
seguintes fatores: mercado consumidor, taxa de emprego ou desemprego, recessão ou 
crescimento económico, taxas de inflação, juros, como também aspetos sociais, políticos e 
legalidade Em relação à pesquisa interna corresponde no interior da própria organização a 
uma pesquisa sobre as necessidades da organização em relação a recursos humanos e quais as 
politicas que a organização pretende adotar em relação ao seu pessoal. A pesquisa interna 
geralmente envolve: elaboração das diretrizes (politicas) de recrutamento, descrevendo os 
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propósitos e objetivos do empregador no recrutamento; organização do recrutamento, 
delegação de autoridade e responsabilidade apropriada a essa função; listagem dos requisitos 
necessários à força de trabalho; utilização de meios e técnicas para atrair as fontes de recursos 
humanos; e a avaliação do programa de recrutamento em função dos objetivos e dos 
resultados alcançados.  
De acordo com Ricardo Xavier (2006), há inúmeras fontes de recrutamento de pessoal que 
podem ser acionadas seja pela área de RH, seja pelo gestor com delegação para suprir 
diretamente suas demandas. Eis alguns exemplos: 
 A própria empresa – uma política de recrutamento interno, além de extremamente 
simpática, pode ser muito eficiente. O recrutamento interno pode ser feito com vistas a 
buscar colaboradores de outras áreas com potencial para promoção. Pode também, 
dependendo da política adotada, visar atração de indicações de colaboradores. 
 Pessoal das vizinhanças – uma placa colocada em ponto estratégico poderá atrair as 
pessoas certas. Os candidatos da região têm vantagens significativas, principalmente 
nas grandes cidades em que o trânsito é um transtorno. 
 Outras empresas – clientes, fornecedores, até mesmo concorrentes, contatados de 
modo informal por meio de relacionamentos profissionais poderão ter boas indicações. 
 Escolas – escolas têm alunos que moram nas redondezas, que poderão ter interesse e 
potencial para trabalhar na empresa. 
 Entidades de classe, sindicatos, organizações de serviços – atualmente, são 
inúmeras as organizações que se organizam para auxiliar na busca de empregos para 
seus parentes ou pessoas necessitadas. 
 Serviços profissionais – nos níveis de qualificação mais baixos  existe  agências de 
emprego, como as firmas de recrutamento de mão de obra operacional. Nos mais altos 
há as assessorias de recolocação, planeamento de carreira, os head-hunters. 
 Sites de internet especializados em emprego – muitos sites permitem que 
empregadores potenciais façam buscas gratuitas de candidatos. 
 
Segundo Xavier (2006), é conveniente que o gestor crie, ainda que de modo não formal, um 
banco de dados dos candidatos para eventuais seleções. Ainda, esse banco deve ser específico 
e o ideal é que esteja atualizado para permitir rápida mobilização de candidatos em potencial. 
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Assim, para esse autor, cada área tem demandas específicas e o segredo da boa seleção é 
encontrar as pessoas com os perfis adequados ao cargo e função. Isso deve ser seriamente 
levado em conta já na fase de recrutamento, para a formação de um banco de dados dos 
candidatos com real potencial para um desempenho futuro ótimo. Imaginemos as seguintes 
variáveis que podem definir qual é o melhor candidato para um cargo: i) idade; ii) sexo; iii) 
caraterísticas físicas iv) escolaridade; v) região de moradia e; vi) experiência. Estas 
caraterísticas cruzam-se para se chegar ao perfil ideal.  
 
1.2.3 Estratégia de recrutamento 
Segundo Brito (2000), o recrutamento não é um ato isolado, mas antes um processo composto 
por vários outros processos que o completam. Assim, o recrutamento deve ser complementado 
com um processo de seleção e posteriormente com uma socialização eficaz. Os novos 
recrutados deverão ser acolhidos e integrados devidamente com  empenho e envolvimento. O 
que significa que além de recrutar indivíduos cujo perfil corresponda ao requerido 
recrutamento; i) a organização deverá escolher aqueles que demonstrem possuir melhor 
potencial de adaptação, quer à própria organização (e, designadamente, à sua cultura), quer à 
função para que foram selecionados – seleção e; ii) é necessário transformar o potencial 
detetado em comportamentos de trabalho ajustado às expetativas da organização – 
integração/socialização.  
1.2.4 Técnicas de recrutamento 
 As técnicas de recrutamento são meios ou mecanismos através das quais a organização 
divulga a existência de uma vaga para um determinado posto de trabalho. Assim, segundo 
Chiavenato (2002), essa divulgação de oportunidade de trabalho, pode ser feita por intermédio 
de:  
 Candidatura espontânea  
Arquivo de candidatos que não foram admitidos em recrutamentos anteriores, isto é, refere 
aos candidatos que se apresentam espontaneamente entregando curriculum na organização 
acompanhado de uma proposta de emprego que vai ser devidamente arquivado no órgão de 
recrutamento.  
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 Apresentação de candidatos por parte dos funcionários da organização  
É realmente uma técnica de recrutamento eficiente, de baixo custo e de baixo índice de tempo. 
Acontece quando o funcionário é estimulado pela organização para apresentar candidatos 
próximos.  
 
 Cartazes ou anúncios na portaria das organizações  
Acontece sempre quando os cartazes são fixados na portaria da organização. É um sistema de 
baixo custo, mas cujo rendimento e rapidez nos resultados dependem de uma série de fatores, 
como a localização da empresa, aproximação dos lugares onde haja movimentação de 
pessoas, visualidade fácil dos cartazes e anúncios e fácil acesso. É geralmente uma técnica 
utilizada para recrutar cargos de baixo nível.  
 
 Anúncios nos jornais ou revistas profissionais 
É considerado uma das técnicas de recrutamento mais eficientes de atrair candidatos, porém é 
mais quantitativo que qualitativo, porque se dirige a um público geral e sua discriminação 
depende do grau de seletividade que se pretende aplicar.  
 
 Conferência e palestra em universidade e escolas  
As conferências e palestras acontecem quando a organização através delas, pretende divulgar 
a sua imagem, demonstrar seus objetivos, estruturar as oportunidades de trabalho que oferece, 
com o firme propósito de promover a organização e criar uma atitude favorável no campo 
universitário.  
 
 Agências de recrutamento  
Existe uma multiplicidade de organizações especializadas na área de recrutamento de pessoal. 
É através delas que algumas organizações procuram recrutar os seus trabalhadores. Esse tipo 
de recrutamento é um dos mais caros no mercado, embora seja compensado pelos fatores 
tempo e rendimento.  
 
As técnicas de recrutamento aqui citadas são os métodos através dos quais as organizações 
divulgam a existência de uma oportunidade de trabalho junto às fontes de recursos humanos 
mais adequadas.  
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 Recrutamento on-line  
Segundo Chiavenato (2002), atualmente a internet revela um importante canal de contacto 
entre as organizações e candidatos. Os sites de procura de emprego na Internet estão 
multiplicando-se a cada dia. As organizações apostam na Internet para recrutar talentos e 
reduzir os custos dos processos de provisão de pessoas, ao mesmo tempo aumentam os 
horizontes do recrutamento e facilitam a vida dos candidatos. Ela proporciona a velocidade de 
informações e facilidade em trabalhar grandes volumes de dados. Permite agilidade, 
comodidade e economia. O candidato pode concorrer a várias oportunidades no mercado, 
mesmo estando em casa. 
  
Segundo o Chiavenato (2002) a internet constitui uma valiosa ferramenta para as organizações 
e para os candidatos, e referiu que não obstante o recrutamento on-line ainda não constituir 
uma alternativa para todas as situações de busca de candidatos, ela apresenta algumas 
vantagens:  
 maior flexibilidade tanto no lançamento como na gestão do concurso, possibilitando 
ser feito a qualquer hora e em qualquer lugar, bem como ser alterado quando for 
necessário a qualquer momento;  
 permite maior rapidez no processo;  
 diminui os custos inerentes ao processo e pode-se aproveitar essa via para sondar 
novas oportunidades, caso se esteja empregado. 
 
 
1.2.5. Tipos de recrutamento 
1.2.5.1 Recrutamento interno 
É prática comum nos processos para o preenchimento de vagas mais específicas e ou 
especializadas recorrer-se ao recrutamento interno com vantagens evidentes destacadas por 
Chiavenato et. al (2002) relativamente ao processo de recrutamento externo, cuja a sua 
eficiência passamos a enumerar: 
 
O recrutamento interno consiste no preenchimento da vaga por um funcionário que ocupa 
outra função, mas já faz parte do Organismo e/ou da Administração. Esta técnica pode levar a 
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uma movimentação “vertical” ou “horizontal” e deve ter em conta os planos de 
desenvolvimento pessoal e de carreira (Nabais & Santo 2004). 
 
1.2.5.1.1 Vantagens do recrutamento interno  
Segundo Chiavenato et. al. (2002) as vantagens principais que se podem destacar 
relativamente ao processo de recrutamento interno, são fundamentalmente as seguintes:  
 é mais rápido, pois evita as demoras frequentes do recrutamento externo, a expetativa 
do dia em que o anúncio será publicado no jornal, a espera dos candidatos, a 
possibilidade de que o candidato escolhido tenha de trabalhar durante o período de 
aviso prévio em seu atual emprego, demora natural do próprio processo de admissão e 
por outro lado possibilidades do candidato ser transferido ou promovido de imediato;  
 é mais económico mesmo em termos monetário e de tempo, porque evita os custos 
com a publicação de anúncios em jornais, para a prospeção de candidatos; e 
 Apresenta mais índice de validade e de segurança, pois se conhece bem as pessoas; 
 
1.2.5.1.2 Inconveniências do recrutamento interno 
A par das vantagens aqui enumeradas, o recrutamento interno pode acarretar inconvenientes ou 
desvantagens, o que segundo Chiavenato et al (2002):  
 exige que os novos empregados tenham potencial de desenvolvimento para serem 
promovidos a alguns níveis acima do cargo em que estão sendo admitidos e motivação 
suficiente para chegar lá. Se a organização não oferecer oportunidades de crescimento no 
momento adequado, correrá o risco de frustrar os empregados em suas ambições, trazendo 
consequências como apatia, desinteresse ou desligamento da organização, a fim de 
aproveitar oportunidades fora dela; e 
 pode gerar conflito de interesses, pois ao oferecer oportunidades de crescimento, cria uma 
atitude negativa nos empregados que não demonstram condições ou não realizam aquelas 
oportunidades. Quando se trata de chefes que não conseguiram qualquer ascensão dentro 
da organização ou que não têm potencial de desenvolvimento, estes passam a preencher os 
cargos subalternos com pessoal de potencial limitado, para evitar futura concorrência para 
novas oportunidades, ou, passar a asfixiar o desempenho e aspirações dos subordinados 
que, no futuro, poderão ultrapassá-los. 
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1.2.6. Recrutamento externo 
Conforme Chiavenato (2006), o recrutamento externo é aquele feito com candidatos de fora 
da organização, isto é, a empresa busca candidatos disponíveis no mercado, ou colaboradores 
de outras empresas, ou ainda busca estes candidatos em empresas especializadas no processo 
de recrutamento e seleção de profissionais, para que possam atuar em sua empresa e ter seu 
potencial destacado. 
 
Recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora da empresa. Havendo uma 
vaga, a organização procura preenchê-la com pessoas estranhas, ou seja, com candidatos 
externos, extraídos pelas técnicas de recrutamento.  
 
Segundo Perretti (2001), existem vários fatores que levam as organizações a optarem pelo 
recrutamento externo a saber: 
 Incapacidade de resposta dos efetivos da organização ou por outro a não 
adequabilidade entre o posto de trabalho requerido e o perfil desejado; 
 Para comparar os candidatos internos e externos a fim de melhorar a qualidade do 
recrutamento e de alargar o leque ou critérios de escolha dos candidatos baseados em 
informações captadas nos mercados internos e externos; e 
 Enriquecer o potencial interno, constituindo um aspeto positivo para a organização. 
Esta interação entre os candidatos externos e internos leva também a uma mútua 
aprendizagem, fruto do conforto de experiências e potencialidades entre o candidato 
novo e os já existentes.  
 
1.2.6.1 Vantagens do recrutamento externo 
 
Segundo Chiavenato (2006), o recrutamento externo tem vantagens na criação de novas ideias 
e melhoramentos, aumenta o nível de conhecimento e habilidades não disponíveis na 
organização atual e reduz custos de desenvolvimento de pessoal, já que a pessoa contratada do 
mercado já está teoricamente qualificada. 
É positiva a entrada de novos profissionais potenciais para ocupar novo cargo. Introduz novos 
talentos, habilidade e expectativas. Aumenta o capital intelectual ao incluir novos 
conhecimentos. Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspirações a saber:  
  
 
 33/107 
 
 Experiência - a formação é normalmente um dos pontos em que a empresa gasta mais 
dinheiro quando contrata um novo colaborador. Por esta razão, não é de estranhar que 
muitas empresas acabem por preferir recorrer a um recrutamento externo para 
preencher uma vaga existente. Apesar de saberem que provavelmente terão de pagar 
salários mais elevados, sabem também que vão evitar despesas adicionais de formação 
e desenvolvimento e obter resultados de desempenho a curto prazo se contratarem 
candidatos exteriores. Estes já terão tido formação dada anteriormente pelas empresas 
onde trabalhavam, ou até mesmo investido na sua própria formação. 
 
 Diversidade - muitas empresas lutam para conseguir uma equipa de colaboradores 
diversificada. O recrutamento externo cria, por isso, muitas oportunidades que 
permitem à empresa encontrar candidatos experientes e altamente qualificados, que 
irão ajudar a empresa a conseguir preencher estes critérios de diversidade. O 
recrutamento externo não só renova, como também enriquece os recursos humanos da 
organização, principalmente quando a política é a de admitir pessoas com gabarito 
igual ou superior do que o já existente na empresa. 
 
 Vantagem Competitiva - recrutamento externo possibilita à empresa contratar 
colaboradores de topo e experiência comprovada, que podem tornar a empresa mais 
competitiva. Em alguns casos até é possível contratar colaboradores da concorrência, o 
que permite à empresa conhecer informações acerca desta. Este fator dá à empresa 
uma poderosa vantagem, que vai ajudar a manter a organização um passo à frente dos 
seus concorrentes. 
 
 
 Inovação - funcionários contratados através de recrutamento externo são mais 
propensos a questionar a forma como a empresa lida com algumas áreas dos seus 
negócios. Este pormenor pode tornar-se numa boa oportunidade para a gestão 
reconsiderar algumas das práticas atuais da empresa, estimulando desta forma a 
mudança e o crescimento da própria empresa Chiavenato (2006). 
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1.2.6.2 Inconveniências do recrutamento externo 
O recrutamento externo tem as suas desvantagens, é mais caro, a margem de erro é maior, 
maior tempo de adaptação, dificuldade de adequação entre empregado e havendo a 
necessidade de um período maior de ajustamento e menor moral e comprometimento dos 
empregados antigos que se sentem desvalorizados no desempenho de suas funções e não se 
esforçam para melhorar seu desempenho (Chiavenato, 2002). 
 Afeta negativamente a motivação dos atuais funcionários da organização; 
 Reduz a fidelidade dos funcionários ao oferecer oportunidades a desconhecidos; 
 Requer aplicação de técnicas seletivas para escolha dos candidatos externos;  
 Recrutamento fechado e visa manter confiabilidade do nome da empresa, via 
internet; 
 Nepotismo a contratação de parentes será um componente inevitável dos 
programas de recrutamento em organizações que são propriedades de família;  
 É mais dispendioso em tempo e em custos comparativamente ao recrutamento 
interno; 
 O nível de segurança é inferior ao do recrutamento interno, pois não se conhecem 
os futuros colaboradores e existe risco de um recrutamento inadequado; e 
 Pode originar desmotivação entre os colaboradores da organização; 
 
1.2.7. Recrutamento misto 
O recrutamento misto, tal como o próprio nome indica, recorre aos princípios e práticas, quer 
do recrutamento interno, quer do externo. Admite, portanto, indivíduos exteriores à 
organização, ao mesmo tempo que procede a movimentações de pessoal no seu interior. 
Normalmente a organização nunca opta por uma única modalidade de recrutamento, isto é 
fazer apenas recrutamento interno ou externo (Chiavenato 1985). 
De acordo com o Chiavenato (1985), o recrutamento misto pode ser adotado em dois 
alternativas: 
 Primeiramente, o recrutamento externo é seguido de recrutamento interno, caso aquele 
não apresente resultados desejáveis. Quer dizer que a organização está mais 
interessada na entrada de recursos humanos do que em sua transformação, ou seja, a 
organização necessita de pessoal já qualificado a curto prazo e precisa importá-lo do 
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ambiente externo. Não encontrando candidatos externos à altura, lança mão do seu 
próprio pessoal; e 
 Inicialmente, o recrutamento interno é seguido de recrutamento externo, caso não se 
apresentar resultados desejáveis, a organização, neste particular, dá, prioridade aos 
seus empregados na disputa das oportunidades existentes, não havendo candidato à 
altura, parte para o recrutamento externo. Ainda afirma que, o recrutamento misto tem 
constituído a modalidade perfeita por parte da organização, ou seja, fazer uma 
interação entre os potenciais interno e externo de recursos humanos. Mas antes de se 
optar por uma das formas de recrutamento a gestão de recursos humanos deverá 
definir qual a estratégia a seguir no preenchimento da vaga, e se a organização deve ou 
não recorrer ao exterior. 
 
O recrutamento misto apresenta-se como alternativa para ultrapassar as desvantagens de optar 
apenas por um recrutamento interno ou externo. Esse tipo de recrutamento poder-se-á fazer 
mediante várias formas de entre as quais destacam-se as seguintes: 
 As vagas existentes são divididas pelos candidatos internos e externos cabendo metade 
das vagas a cada grupo; 
 Procede-se em primeiro lugar ao recrutamento interno, sendo que o recrutamento 
externo apenas terá lugar se ainda existirem vaga; e 
 Os candidatos internos e externos passam a ter as mesmas oportunidades sendo que a 
avaliação de todos os candidatos é efetuada em gabinetes externos á organização para 
que a avaliação não sofra influências. 
 
1.2.7.1. Vantagens do recrutamento misto  
Segundo Araújo (2006) existe três possibilidades de proceder ao recrutamento e seleção de 
forma mista, s vantagens concentram uma flexibilidade de cenário e vantagens estratégicas 
mencionadas nos itens anteriores, bem como a flexibilidade que são: 
 Iniciando pelo recrutamento externo, passando para o recrutamento interno, 
chegando à seleção; 
 Começando pelo recrutamento interno, passando para o recrutamento externo, 
chegando à seleção; e ou 
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 Dando início pelos recrutamentos interno e externo, simultaneamente, chegando à 
seleção. 
 
1.2.8. Seleção de pessoal  
A seleção de pessoal faz parte do processo providencial de provisão de pessoal. Vindo logo 
depois do recrutamento. O recrutamento e seleção de pessoas devem ser tomados como duas 
fases do mesmo processo (Chiavenato, 1992). 
 
Nas empresas grandes e organizadas há um processo seletivo formal que deverá contemplar 
todas os cuidados acima (Xavier, 2006). Para este autor, compete ao gestor conhecer bem o 
processo e fazer a sua parte, para que a seleção efetivamente traga os melhores profissionais 
para a empresa. Por tratar-se de um processo humano, as falhas poderão acarretar escolhas 
inadequadas, mesmo nas empresas mais organizadas. Nas empresas menos organizadas o 
risco de falhas é maior. 
 
Para o autor (Op Cit, 2006), há processos seletivos mais sofisticados e menos sofisticados, a 
depender da empresa, em termos de cargo e situação. Em algumas grandes empresas a 
admissão de um trainee de gerência pode durar meses, com atividades espaçadas e 
encadeadas. Igualmente a seleção de um executivo de topo para uma organização poderá 
demandar até um ano, pois envolverá considerações e decisões estratégicas de negócios, 
viagens ao exterior, entrevistas com pessoas de alto nível usualmente muito ocupadas, 
trabalho com profissionais externos, busca de candidatos específicos. Assim, em referência, 
um processo de seleção racional e completo usualmente engloba diferentes momentos, e as 
seguintes atividades: 
 Estabelecimento do perfil – trata-se de uma análise e discussão sobre qual é o 
perfil pessoal e profissional ideal para ocupação do cargo. Isso deve envolver 
considerações competências emocionais requeridas, qualificação inteletual, 
experiência, dados como idade e sexo, comportamentos e estilo de vida. Nessa 
discussão entra o gestor imediato e também outras instâncias, como o nível 
hierárquico acima, o pessoal de RH. 
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 Triagem de currículos – em função de alguns dados objetivos definidos como 
desejáveis e daqueles definidos como eliminatórios, faz-se uma triagem de 
currículos. 
 
 Análise dos currículos e seleção – a primeira etapa da seleção é a de análise dos 
currículos. São verificados os documentos para ter uma visão do tipo de 
profissional sua formação, cargos, experiências. Havendo eventual necessidade, o 
ideal é que se telefone para complementação de dados. 
 
 Documentação e busca de informação – procura-se informação e documentação 
adicionais que garantem uma maior segurança do processo. As organizações 
grandes e complexas, que têm quadros elevados e admitem regularmente pessoas 
desconhecidas, têm tomar especial cuidado. O processo de investigação 
usualmente engloba busca de referências, no mínimo. 
 
 Entrevistas iniciais – pode ser uma ou mais a sua finalidade é estabelecer um 
primeiro contato e verificar se há efetivo interesse por parte da pessoa em 
participar do processo seletivo, e se o perfil está de acordo com o demandado pela 
empresa, e se não existe um obstáculo maior. 
 
 Testes técnicos de diferentes tipos - têm como finalidade verificar a qualificação 
conceitual específica da pessoa e poderá ser eliminatório ou classificatório, 
conforme o caso; i) inteligência ou desempenho cognitivo que visa a definir qual é 
o nível de eficiência da pessoa em termos de raciocínio; e ii) psicológicos validam 
os padrões de resposta emocional e comportamental da pessoa. 
 
 Dinâmicas - para se testar o comportamento dos candidatos em situações que 
simulam problemas e acontecimentos da vida real. Essas dinâmicas relevam-se 
úteis para uma avaliação mais detalhada dos candidatos, principalmente no que diz 
respeito a seus perfis de competência e sua adequação à função. 
 
 Entrevistas de seleção – geralmente, englobam entrevista com profissionais de 
seleção, com o gestor, com o superior hierárquico deste. Inclui também entrevista 
técnica, com pessoal especializado, quando necessário. Da parte do gestor, espera-
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se que faça a sua parte com a máxima eficiência e que colabore integralmente com 
o processo formal da empresa, sem tentativas de improvisar. 
 
Segundo Xavier (2006), há vários problemas que levam as formas ineficazes de selecionar, 
nomeadamente: 
 Urgência em preencher vagas - em geral, isso decorre da ausência de um sistema de 
planeamento de pessoal ou de desorganização pura e simples. A pressão do trabalho, 
dos prazos a cumprir, acaba levando a empresa a fazer seleções rápidas e os erros 
surgem, ocasionando novos problemas que virão em futuro. Uma seleção feita de 
forma errada acarreta problemas que demandam novas seleções. É fundamental 
compreender que algum tempo é necessário para que o processo seletivo seja realizado 
com eficiência; 
 
 Contágio humano - um parente ou amigo de um colaborador está precisando muito 
do emprego. Esse colaborador pede apoio interno para que a pessoa se ajeite. O gestor 
se deixa envolver pela vontade de ajudar, e perde objetividade, fazendo escolhas 
inadequadas que levarão um custo financeiro e psicológico ainda maior para todos os 
envolvidos, tornando o administrador ineficiente surge o conflito de interesse.  
 
 Apadrinhamento - pessoas com poder na empresa têm preferência ou simpatia por 
um candidato e facilitam alguns candidatos, mesmo que não seja a melhor escolha 
para os interesses da empresa. O apadrinhamento torna todos vulneráveis, sujeitos a 
críticas futuras pelo que o critério seletivo não foi o da qualificação, poderão ter 
desempenho negativo. Tratar alguém com privilégios no momento da seleção é uma 
das maneiras mais fáceis de criar um clima negativo no ambiente de trabalho e gerar 
problemas de relacionamento; 
 
 Despreparo dos selecionadores - eventualmente, apesar das boas intenções, os 
selecionadores mostram-se despreparados. Poderão deixar que simpatias, antipatias, 
preconceitos e idiossincrasias afetam negativamente o processo. Uma boa seleção 
requer isenção do selecionador.  
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 Economia - economizar, fazer um uso inteligente dos recursos da empresa, deve ser 
sempre uma meta. Entretanto, economizar na função e na hora errada pode ser um erro 
com consequências graves a empresa. Eventualmente, por não querer gastar no 
processo seletivo, um reflexo da visão de que a seleção não é muito importante, acaba-
se provocando custos significativos, pois uma seleção mal feita tem custo mais 
elevado que qualquer economia que se faça no processo, certamente; 
 
 Critérios inadequados - eventualmente o processo seletivo não foi pensado 
adequadamente é orientado por critérios inadequados. Igualmente pode-se buscar 
alguém que se amolde a um defeito do gestor, o que contribui para que ele próprio não 
mude para melhor e continue causando danos à organização, com seu comportamento 
inadequado; 
 
 Negligência do gestor - nem sempre o gestor dá o devido valor ao processo seletivo, 
por partir de ideias erradas; e 
 
 Formas de seleção agressivas - eventualmente algumas empresas adotam formas de 
seleção agressivas, com dinâmicas em que as pessoas são submetidas a pressão e 
levadas a situações de competição, o que pode contribuir para criar situação de 
artificialidade, despertar emoções negativas que tumultuam o processo e poderão 
afastar pessoas promissoras, o que pode provocar danos à imagem da empresa. 
 
 
1.2.8.1. Apoios externos na seleção 
Atualmente é vantajoso envolver profissionais externos na seleção, principalmente para 
cargos técnicos e gerenciais. Isso tem um custo, naturalmente, e geralmente mostra-se dos 
mais positivos em análises custo-benefício, por várias razões. Entre outras, as vantagens do 
apoio externo no processo seletivo são, para Xavier (2006): 
 Objetividade – uma pessoa externa da empresa, tende a ter muito menor 
probabilidade de apresentar viés seletivo; 
 Especialização – muitas vezes não compensa para a empresa a manutenção de 
quadros profissionais especializados; e externamente esses recursos acham-se 
disponíveis, para uso pontual. 
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 Afastamento do processo – quanto a maior parte do processo é feita fora da empresa 
evitam-se especulações e outros problemas similares. 
 Imagem - quem se candidata a um cargo e percebe o nível profissional da seleção 
tende a valorizar mais a empresa e o próprio processo seletivo. 
 
1.2.8.2. Entrevistas de seleção 
Para Xavier (2006), o desempenho do gestor advém também da sua equipe. Logo, formar uma 
equipe de valor é tarefa das mais estratégicas para ele, e a entrevista é um momento crítico da 
formação dessa equipe. Assim, para esse autor, alguns cuidados são fundamentais para que a 
entrevista transcorra com a esperada eficiência, a saber: preparação, pelo que é fundamental 
que o gestor se prepare. Ele pode estabelecer um roteiro formal para a condução das 
entrevistas, caso não o faça, pelo menos deve anotar os pontos fundamentais a serem cobertos, 
o que deseja perguntar, sem se esquecer de detalhes importantes, deve ler o currículo do 
futuro entrevistado antes para levantar questões a esclarecer. 
 
Tendo em consideração o exposto, e em conformidade com o autor em referência, há, entre 
outros, os seguintes itens fundamentais da preparação, nomeadamente: 
 Revisão dos objetivos da função 
 Revisão do perfil de competência definido para a função 
 Revisão do currículo e perfil do candidato 
 Definição de perguntas fundamentais a serem feitas 
 
Na abertura da entrevista quem está entrevistado deve fazer o que for necessário para criar um 
bom clima deixar a pessoa entrevistada descontraída, para que dê o melhor de si nas respostas. 
A forma de cumprimento, as trocas de ideias iniciais, o sorriso recetivo tudo isso pode 
contribuir para a criação do clima adequado. 
 Início da entrevista- é conveniente que a pessoa entrevistadora adote uma postura 
formal para dar início à entrevista. Fará isso quando perceber que a outra já estiver à 
vontade e descontraída, inicia sobre os objetivos da entrevista e forma como será 
conduzida. 
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 Durante a entrevista - deve-se seguir o roteiro previamente estabelecido, mas sem 
excessiva formalidade, pois isso pode atrapalhar o andamento. Retrocessos no roteiro 
poderão ser úteis para esclarecer pontos que ficaram indefinidos. As anotações 
deverão ser feitas no decorrer da entrevista, mas de modo descontraído, para que a 
pessoa não se sinta intimidada. 
 
1.3. Admissão de pessoal 
As expetativas do empregado relacionam-se com segurança, remuneração, reconhecimento 
formal e informal, possibilidade de crescimento, ambiente de trabalho, entre outros pontos. 
Por outro lado, a empresa espera que o colaborador desempenhe satisfatoriamente suas 
funções, que mantenha lealdade para com ela, que tenha um adequado nível de adesão e 
envolvimento (Xavier, 2006). 
No processo de recrutamento, seleção e admissão, o futuro colaborador mantém-se com o 
nível de atenção máximo, observando cada mínimo detalhe do comportamento da empresa. 
Essas considerações vão permitindo que identifique as condições do contrato. No processo 
de admissão propriamente dita há oportunidade para acertar e buscar uma sintonização 
perfeita entre os anseios das partes e potenciais de realização (Xavier, 2006). Assim, em 
relação ao cuidados a serem adotados nas admissões, há muito que o gestor pode fazer para 
que o processo de admissão venha a contribuir para a solidificação e eficiência na relação 
entre empresa e colaborador, entre o chefe e esse, entre ele e os colegas. 
É de referir que, segundo Xavier (2006), há alguns comportamentos deve ser levado em conta 
no processo de admissão do pessoal: 
 Discussão e revisão clara e cuidadosa, com o colaborador, de tudo o que foi 
estabelecido no processo seletivo, nomeadamente condições de trabalho e 
remuneração; 
 Observação do cumprimento dos procedimentos formais de registro documentação, 
formas, processos. Assim, qualquer negligência ou descuido pode ocasionar sérios 
problemas; 
 Observação cuidadosa do comportamento do futuro colaborador no processo 
admissão, com vistas a verificar se faz parte do contrato psicológico; 
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 Esclarecimento de dúvidas que tenham surgido posteriormente ao processo seletivo;e 
 Providências para que as propostas sobre condições de trabalho se materializem 
imediatamente. 
 
A entrada de um novo empregado é um evento significativo não só na vida profissional 
desse mas também na própria estrutura da empresa. De um lado, enfrenta momentos 
importantes da sua vida profissional, com autoestima em cima; de outra, ele pode vir a ser 
uma contribuição importante para a maior satisfação dos colegas ou um problema (Xavier, 
2006). Assim, para este autor, é importante que o gestor busque os caminhos para que a 
admissão seja marcada positivamente. 
 
É de frisar que, segundo Xavier (2006), é preciso celebrar a entrada do novo empregado 
uma vez que cria um clima favorável, que afetará positivamente tanto o comportamento do 
novo quando preparará o espírito dos que já integram o grupo. Dentro das condições da 
estrutura e da cultura local, o gestor deve criar cerimónia ou ritual que valorize a entrada 
do novo empregado. 
 
Para o autor (Op Cit, 2006), é fundamental ter um programa de integração de novos 
empregados visto que o acolhimento e integração é uma fase importante do colaborador na 
organização, é a sua primeira abordagem aprender as regras, os valores exigidos pela 
organização, de que forma irá desenvolver um comportamento e desempenhar as suas 
funções de modo a atingir os objetivos. A integração irá ajudar a definir as expetativas do 
colaborador, acontece desde a sua entrada na empresa até ao momento atual, pois a 
socialização organizacional não termina com a entrada do colaborador na empresa, mas sim, 
é um processo contínuo relacionado com as mudanças no contexto do trabalho. 
 
1.2.8.2. Modelos de seleção do pessoal pelas PME´s 
A seguir, encontra-se o modelo de seleção pessoal que podem ser aplicadas pelas PME´s, com 
as devidas adaptações, em Cabo Verde. Assim, de acordo com Sousa et al. (2006), pode-se 
aplicar os seguintes modelos de seleção: 
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 O modelo de seleção de três estágios 
Seleção sequencial de três estágios: envolve a tomada de três técnicas de seleção. 
A 1º fase - Documental, 2º fase –Teste e  3ºfase - Entrevista. 
 
           
  
 
 
 
                                     
 
Figura 1: Modelo de seleção de três estágios
2
 
Fonte: Sousa et al. (2006) 
 
 
A Figura 2 ilustra a comparação entre variáveis análise descritiva (requisitos exigidos para o 
cargo) e técnicas de seleção (caraterísticas do candidato). 
Figura 2: Comparação entre variáveis análise descritiva e técnicas de seleção 
Fonte: Sousa et al. (2006) 
                                                 
2
 A esse respeito, vide http//.www. administração virtual.com. 
 
 
Análise 
descritiva 
do cargo 
 
 
 
Requisitos exigidos 
para o cargo 
COMPARAÇÃO 
 
Técnicas de 
Seleção 
 
 
 
Caraterísticas do 
Candidato 
 
 
a 
 
b 
Rejeição 
Decisão 
 
Admissão 
Documental Teste Decisão 
Entrevista 
Decisão 
  
 
 44/107 
 
1.4.Metodologia do trabalho 
Para a realização desta investigação foi utilizada uma metodologia com enfoque qualitativo, 
de caráter exploratório. Concretamente entrevistas aplicados aos trabalhadores da Mega Saúde 
Lda, ao grupo focal das Pequenas e Médias Empresas (PME´s), pesquisa documentais 
nomeadamente os relatórios de contas da empresa em estudo, dados do Instituto Nacional de 
Estatística de Cabo Verde (INE), livros especializados sobre o assunto, bem como consultas 
aos profissionais da área. Ainda fez-se a análise SWOT da empresa objeto deste estudo. 
É de se referir que a parte prática deste trabalho foi feita com base nas análises e discussão das 
entrevistas aplicadas no dia 13 de julho de 2013 aos 5 (cinco) trabalhadores da Mega Saúde 
Lda, enquanto informantes-chave, nomeadamente 1 (um) Gerente, 1 (um) Diretor da 
Produção, 1 (uma) Gestora Comercial e 2 (dois) Pessoal da Produção, com base no guião de 
entrevista que se encontra no Apêndice 1 deste trabalho. Ainda, o perfil profissional e a faixa 
etária dos entrevistados estão apresentados sob a forma de dados estatísticos [Gráficos 10 e 
11], constantes da parte prática deste trabalho.         
Em decorrência da necessidade da abordagem, no segundo capítulo deste trabalho, sobre os 
recursos humanos, plano de formação, aplicação de folha de salário, motivação, bem como a 
política salarial das Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde realizou-se entrevistas, no 
dia 1 de agosto de 2013, aos 5 (cinco) Sócios-gerentes, enquanto grupo focal dessas empresas, 
nomeadamente a Box Solutions, a Tecnojardim Lda, a Minimercado Tá, a Reparação 
Adelbelar e a Confeições Nélida Freire, em conformidade com as questões constantes do 
guião de entrevista que se encontra no Apêndice 2 deste estudo. Entretanto, o objetivo inicial 
era aplicar entrevistas às 10 empresas, o que não foi possível, por razões de agenda dos 
Sócios-gerentes. Assim, com base nessas informações, abordou-se os recursos humanos, a 
capacitação técnica e profissional, a motivação dos recursos humanos e a política salarial das 
PME´s em Cabo Verde constante do capítulo 2 deste trabalho. 
É de referir que para uma melhor compreensão e abordagem desse tema fez-se uma análise 
SWOT de forma identificar os pontos fortes e fracos, as ameaças e oportunidades servindo 
assim de base para uma melhor compreensão e análise do processo de recrutamento e seleção 
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de recursos humanos na empresa Mega Saúde Lda., o que pode ser extensivo as outras 
pequenas e medias empresas em Cabo Verde. 
O trabalho foi submetido a apreciação crítica do Gerente e dos trabalhadores da Mega Saúde 
Lda, do Grupo Focal das Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde e o Presidente da 
Tecnicil SGPS. 
A seguir encontra-se a Figura 3 que ilustra o esquema metodológico. 
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Figura 3: Esquema metodológico 
Fonte Elaboração própria (2013) 
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Capitulo 2: Caraterização do tecido empresarial em Cabo Verde 
2. Breves considerações 
Para uma melhor compreensão  abordagem da parte prática deste trabalho, há necessidade de 
se fazer a abordagem sobre economia e mercado de emprego em Cabo Verde, economia e 
mercado de emprego, o tecido empresarial, a forma jurídica, o volume de negócios e a 
contabilidade das pequenas e médias empresas e o respetivo capital social. Entretanto, seria 
oportuno que se fizesse uma abordagem aprofundada, nesse capítulo, sobre o processo de 
recrutamento e seleção das pequenas e médias empresas, o que por falta de dados e estudos 
não foi possível, assim como era de esperar. 
 
2.1.Economia e mercado de emprego em Cabo Verde 
As tendências da economia de Cabo Verde, que a Figura seguinte traduz, evidenciam o 
rápido crescimento dos serviços, o crescimento sustentado (mais moderado) da indústria e o 
crescimento mais lento do setor primário. O ajustamento de uma curva exponencial à 
evolução do PIB
3
 entre 1980 e 2007 (período para o qual o FMI
4
 regista a existência 
de dados) resulta num ajustamento quase perfeito (MJEDRH
5
, 2012). Assim, o Gráfico 1 
apresenta a evolução do PIB por setor de atividade. 
 
                                                 
3
  È a sigla Produto Interno Bruto 
4
  È a sigla Fundo Monetário Internacional 
5
 É a sigla do Ministério da Juventude, Emprego e Desenvolvimento de Recursos Humanos de Cabo 
Verde. 
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Gráfico 1: Evolução do PIB por setor de atividade (1991-2007) 
Fonte: MJEDRH (2012) 
 
 
Para MJEDRH (2012), a estimativa do FMI para o período 2008 a 2017 segue essa linha 
de tendência, a qual contempla uma desaceleração da economia, em consequência da crise 
económica mundial, sendo aceite que haverá uma recuperação posterior dos ritmos de 
crescimento da economia de Cabo Verde, a partir de 2017, com regresso a taxas de 
crescimento verificadas entre 1980 e 2007. Uma análise intrassetorial permite evidenciar 
os traços estruturantes da formação do PIB entre 1991 e 2007: 
 
• na Indústria, o principal ramo de atividade na estrutura e no crescimento 
verificado é a construção, fruto do desenvolvimento das infraestruturas e da 
emergência do turismo como atividade económica predominante no País que 
estimulou a construção de unidades  hoteleiras  e  de  um  número  muito  
significativo  de  alojamentos  turísticos, orientados para o mercado externo; 
 
• nos Serviços, são os ramos do comércio e dos serviços públicos que têm um maior 
peso na formação do PIB, embora os ramos de atividade hotéis e restaurantes e 
comunicações, tenham um valor semelhante na estrutura do rendimento gerado 
(dados de 2007). 
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A trajetória expressa nos dados disponíveis encobre algumas dinâmicas setoriais 
específicas que importa ter em consideração dada a sua importância na prospetiva 
económica do País: a natureza aparentemente cíclica da construção; a evidência de que os 
setores com maior peso na formação do PIB do setor terciário (Comércio e Administração 
Pública) apresentam ritmos de crescimento iguais ou inferiores dos da economia cabo-
verdiana; e a trajetória de rápido crescimento, em particular da Hotelaria e Restauração 
(MJEDRH, 2012). 
 
A evolução da população ativa, do emprego e do desemprego em sentido lato (população 
ativa menos emprego), na última década, está representada no Gráfico 2 a evolução da 
população ativa, do emprego e da população sem emprego (de 2000 à 2010) (MJEDRH, 
2012). 
 
 
 
Gráfico 2: Evolução da população ativa, do emprego e população sem emprego 
 (2000-2010) 
Fonte: MJEDRH (2012) 
 
 
A distribuição do emprego por setor e ramo de atividade apresenta uma evidente 
terciarização da economia de Cabo Verde, embora com um reforço do emprego no setor 
secundário, que  reflete o facto de a economia do País estar  (pelo menos até 2010) a registar 
um processo de diversificação com algum significado que combina o aumento do emprego 
na Construção, com algum crescimento das Indústrias Transformadoras (MJEDRH, 2012). 
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Os ramos de atividade com maior peso empregador na economia são: o Comércio, a 
Administração Pública e a Construção, embora a Agricultura, a Educação e Saúde (com uma 
muito forte componente de emprego público) e a Indústria transformadora tenham também 
um papel de relevo; estes seis ramos de atividade absorviam 75% do emprego total em 2010 
(MJEDRH, 2012). 
 
 
As taxas médias de crescimento anual do emprego por ramo de atividade, evidenciam: muito 
rápido e consistente crescimento da Hotelaria e Restauração que apresenta (crescimentos 
anuais de 2 dígitos, entre 2002 e 2010; taxas anuais de crescimento do emprego no setor 
financeiro; taxas de crescimento da Construção. Os Transportes, a Indústria Transformadora 
e o Comércio registaram, ao longo da década, crescimentos médios do emprego com relevo, 
a par do crescimento significativo da Administração Pública quer diretamente, quer através 
da Educação e da Saúde (MJEDRH, 2012). 
 
 
A estrutura do emprego, por nível de escolaridade, apresenta como caraterística principal 
uma muito rápida transformação da estrutura de qualificações no mercado de trabalho. Os 
elementos disponíveis relativos ao grau de instrução das pessoas empregadas permitem 
conhecer a evolução do emprego por grau de Ensino: Básico (trabalhadores com o nível 
básico de ensino, 6º ano, completo ou menos);Secundário (trabalhadores com o ensino 
secundário completo); Superior (trabalhadores com algum grau pós- secundário completo) 
(MJEDRH, 2012) [ Quadro 1]. 
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Quadro1:Estrutura do nível de instrução no emprego, por ramo de atividade (%) 
 
Fonte: MJEDRH (2012) 
 
 
A dinâmica do mercado de trabalho apresenta um bom desempenho do lado da oferta de 
emprego enquanto do lado da procura de emprego persistem fatores de rigidez que podem 
ser explicados pela dinâmica das transferências familiares nacionais e da diáspora e pelo 
prémio associado ao emprego público (nível salarial e segurança) (MJEDRH, 2012).  
 
 
A existência de uma economia informal de grande dimensão constitui, uma ameaça para o 
regular funcionamento do mercado de trabalho, mas é também um fator de amortecimento 
dos efeitos dos ciclos de negócios. A informalidade pode, ainda, funcionar como uma 
incubadora de iniciativas de empreendedorismo orientadas para o mercado interno, 
caraterística da economia cabo-verdiana a ter em consideração na definição de políticas de 
emprego e de formação profissional (MJEDRH, 2012). 
 
A existência destes níveis crescentes de certificação formal de habilitação académica, não 
assegura, por si só, que se irão atingir níveis mais elevados de qualificação e competências 
na população ativa, colocando um desafio ao sistema de ensino e formação, que tem estado 
até agora mais focalizado em assegurar um aumento da oferta (MJEDRH, 2012). 
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No plano demográfico, a prazo, existirá uma redução significativa da dimensão das novas 
coortes  populacionais  a  aceder ao  mercado  de  trabalho, simultaneamente  detentoras  de 
níveis de habilitação mais elevados mas estabelecendo menor pressão quantitativa sobre o 
mercado de emprego (MJEDRH, 2012). 
 
 
Segundo o MJEDRH (2012), as políticas públicas orientadas para as pequenas e médias 
empresas e o emprego possam beneficiar não só de prioridade mas também de uma afetação 
decidida de meios, nomeadamente em domínios de atração favorecedores da atração de 
investimento e da dinamização económico-empresarial com impato empreendedor. Entre as 
medidas que se afiguram prioritárias, com maior impato potencial sobre o emprego e a 
mobilização de mão- de-obra qualificada, destacam-se: 
 
• dinamização do empreendedorismo, com envolvimento ativo do sistema escolar 
em cooperação com o associativismo empresarial; 
• incentivos à criação d e  pequenas e medias empresas, nomeadamente atraindo 
para o setor formal da economia atividades informais; 
• apoio ao  crescimento de empresas cabo-verdianas com potencial de 
internacionalização; 
• apoio  à  promoção  de  atividades  inovadoras  em  domínios  que  contribuam  
para reforçar a cadeia de valor de setores de atividade abertos ao exterior; 
• apoios orientados para atenuar as assimetrias de rendimento e de crescimento 
inter- ilhas com o objetivo de ampliar o mercado interno e gerando oportunidades 
económicas e de negócio; 
• ajuda às pequenas e médias empresas no acesso a serviços estratégicos de 
apoio à atividade económica suscetíveis de dinamizar a procura de competências 
técnicas especializadas (formação média e superior). 
 
 
O reposicionamento das entidades do sistema de educação/ formação de Cabo Verde na 
construção de respostas em matéria de qualificação dos recursos humanos estratégicos para 
Cabo Verde, de acordo com MJEDRH (2012), carece de uma atuação pró-ativa nestes 
domínios-chave de suporte à criação/ modernização do tecido empresarial e à dinamização 
do mercado de emprego de Cabo Verde. 
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2.2.Tecido empresarial  
De acordo com o último estudo empresarial  feita as empresas cabo-verdianas realizado pelo 
INE no ano de 2012 o número de empresas ativas existentes no país aumentou cerca de 2.89, 
isto é, 7.512 empresas contra 8.957 em 2011. Desse universo empresarial, Santiago acusava 
um total de 3.233 empresas e as restantes distribuídas por todo o território nacional sendo de 
destacar as ilhas de São Vicente, Sal, Fogo e Santo Antão, com maior expressão numérica em 
termos de empresas criadas e no ativo (INE, 2012).  
    
 
      Tabela 1 : Efetivo de empresas ativas de 2007 a 2011 por ilha     
            
Ilha 
Número de Empresas 
IIIRE 2007 IAE 2008 IAE 2009 IAE 2010 IAE 2011 
Santo Antão 522 564 576 618 608 
São Vicente 1.531 1.584 1.725 1.744 1.719 
São Nicolau 306 327 359 404 313 
Sal 775 867 883 931 932 
Boavista 202 257 201 241 303 
Maio 185 180 264 203 215 
Santiago 3.233 3.381 3.769 3.928 4.056 
Fogo 621 522 614 656 665 
Brava 136 184 205 174 146 
Total 7.512 7.865 8.597 8.899 8.957 
Fonte INE, IAE (2007 á 2011)         
 
É de notar que  todas as ilhas  de 2007 a 2011 teve crescimento  comparando  total das 
empresas 7.512  contra 8.957 um acréscimo de 1.445 (INE, 2007). 
 
Sobre a natureza das empresas cabo-verdianas mostra-se imperioso dizer que a sua 
esmagadora maioria, ainda que, nos centros urbanos de maior peso, distribui-se por micro, 
pequenas e médias empresas, o que reflete ainda a dimensão reduzida das empresas cabo-
verdianas em termos do número de trabalhadores que albergam
6
. As empresas grandes 
constituem ainda uma grande exceção, posto que, de um lado estas empregam apenas um 
pequeno número de trabalhadores (INE, 2007). 
                                                 
6
  De acordo com o disposto no artigo 2.º, n.º 2 do Decreto-Lei n.º 40/94 de 6 de junho, para que uma 
unidade empresarial possa ser considerada uma pequena ou média empresa (PME), terá que reunir 
simultaneamente as seguintes condições: possuir mais do que 5 e menos de 50 trabalhadores, auferir 
receitas anuais que não ultrapassem os 200.000.000$00 ao ano, possuir um capital social que seja detido 
em mais de 75% por investidores de nacionalidade cabo-verdiana ou por outras PMEs, não deter 
participações financeiras noutras empresas que não sejam PMEs nacionais.  
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De acordo com o Inquérito Empresarial do INE para o período 2007-2010, as unidades 
empresariais concentram-se mais nos centros urbanos, na maioria no Concelho da Praia que 
reúne um elevado número de empresas (INE 2010). Ainda, é de referir que segundo Relatório 
de Regime Especial as Pequenas Médias Empresas, as unidades empresariais concentram-se 
mais nos centros urbanos, não sendo por isso de estranhar o motivo porque no Concelho da 
Praia se reúne um elevado número de empresas. Isso, ao contrário do que sucede com as 
zonas rurais onde os ramos de atividades são caraterizados por uma grande homogeneidade, 
além do facto da densidade de empresas ser consideravelmente mais baixa (BPP, 2013) 
 
A nível nacional a maioria das empresas concentra-se no setor terciário. Contudo na cidade da 
Praia, além do setor terciário existe um considerável número de empresas a operar no setor 
secundário, nomeadamente nas indústrias de transformação do pescado, transformação de 
produtos agrícolas e material de construção civil (INE, 2010). 
 
No que respeita ao setor terciário, as principais atividades económicas das empresas sedeadas 
na cidade da Praia, estão ligadas ao comércio e aos serviços, com destaque para a saúde, a 
educação, o turismo, a restauração, a hotelaria e a imobiliária (INE, 2010). Ainda, para BPP 
(2013), no que respeita ao sector terciário, as principais atividades económicas das empresas 
sedeadas na cidade da Praia, estão ligadas ao comércio e aos serviços, nomeadamente a saúde, 
a educação, o turismo, a restauração, a hotelaria e a imobiliária. 
 
É de realçar que o tecido empresarial cabo-verdiano é pouco denso, cerca de 18 empresas 
ativas formais por mil habitantes. A informalidade integra 20 micro unidades ou seja 41 por 
mil habitantes, pouco mais de dobro das unidades formais, as PME´s representam 93% do 
tecido empresarial cabo-verdiano e concentram 41% do volume de emprego, representam 
54% líquido criado entre 2007 e 2010, 83% (Micro 68%) das empresas contribuintes do 
Instituto Nacional Previdência Social e 17% das contribuições (Micro, 9%) (BPP, 2013). 
A nível nacional a maioria das empresas concentra-se no setor terciário. Contudo na cidade da 
Praia, além do setor terciário existe um considerável número de empresas a operar no setor 
secundário, nomeadamente nas indústrias de transformação do pescado, transformação de 
produtos agrícolas, material de construção civil, entre outras. 
  
 
 55/107 
 
2.3. Forma jurídica  
Em Cabo Verde, as empresas em sociedade tendem a aumentar, o que pode significar uma 
redução da informalização do tecido empresarial. De acordo com o IIIº recenseamento 
empresarial de 2007 realizado pelo INE, a maioria das empresas apresenta-se sob a forma de 
Sociedades Unipessoais (INE, 2007).  
As SPQ+SARL
7
, representam 20% do total das empresas ativas (11% em 2002); 60% do total 
do pessoal ao serviço (59% em 2002) e 85% do Volume de negócios (85% em 2002) (INE, 
2007).                                                                 
Segundo os dados do INE, no IIIº recenseamento empresarial de 2007, no momento de 
inquirição foram recenseadas 8.598 empresas, das quais 7.512 estavam em atividades. Assim 
podemos dizer entre 2002 e 2007, as empresas ativas em Cabo Verde cresceram 
significativamente. Neste inquérito, constatou também que o setor do comércio geral (retalho 
e grosso) tem mais peso a nível dos pais (INE, 2007). 
 
2.4. Capital social 
Em decorrência da dinâmica e da abertura da economia cabo-verdiana, aumentou-se o número 
de empresas de capital estrangeiro. Assim, as empresas com participação maioritária ou 
exclusiva, de capital estrangeira triplicaram, passando de 190 em 2002, para 577 em 2007, 
representando 15,4% no total do pessoal ao serviço contra 9,9% em 2002 e 22,5% no total de 
volume de negócios, contra 8,4 em 2002 (INE, 2007). Ainda, de acordo com essa fonte no que 
respeita às empresas exportadoras, estas, como é natural, estão mais abertas ao exterior, o 
número de empresas que importam e/ou exportam, registou 57, com 2.126 pessoas ao serviço 
e 11.298.118 contos de volume de negócios. 
 
2.5. Recursos humanos 
As empresas do ramo do comércio e indústria tem como prática no recrutamento do pessoal 
forma direta, sua maior preocupação é autoemprego, ocupação familiar, mas por se tratar de 
                                                 
7
 Sociedades por cotas e Sociedade Anónimas de Responsabilidade Limitada 
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empresas voltados para o atendimento ao público o que mais pesa no ato do recrutamento é a 
aparência, nenhuma das empresas do ramo do comercio, tem qualquer tipo de plano de 
recrutamento e ou qualquer outro tipo de politica de recursos humanos (GFPME´s
8
, 2013). 
Relativamente as do ramo industrial, há um certo deficit enorme de profissionais qualificados 
nalgumas áreas, apesar de muitos jovens já terminaram os cursos profissionalizantes, que sua 
maioria revela falta de prática e de cultura de produção, neste ramo de atividade, pronunciam 
superficialmente de planos de recrutamento, neste ramo vê-se menos autoemprego e muito 
menos familiares. A preocupação maior destes empresários é com uma produção de qualidade 
e eficiente (GFPME´s, 2013). 
2.5.1. Capacitação técnica e profissional 
Não existe um plano de formação nas PME´s, e única ação de formação que os funcionários 
participam são nas instalações em alguns equipamentos novos, quando o fabricante do 
equipamento se desloca para efetuar a instalação, para ambos os entrevistados a formação tem 
um custo elevado que as empresas não estão em condições financeiras para os suportar. 
Afirmam mesmo tendo conhecimento no binómio custo/investimento, percebem que qualquer 
ação de formação tem retorno na produção e na motivação dos funcionários, mas não 
promovem este investimento porque a rotação dos funcionários nalguns ramos de atividade é 
muito elevado (6 a 8 meses media) e as empresas não irão beneficiar do retorno (GFPME, 
2013). 
  
2.5.2. Motivação dos recursos humanos 
É de dizer que apenas 10% dos empresários se preocupam com assunto, os 90% julgam que 
pagando um salário regularmente já contribui para motivação, reprovam a política de algumas 
empresas em conceder o 13º mês. Os funcionários não possuem qualquer outro benefício 
adicional somente o salario, 30% dos entrevistados não oferecem Epi´s (equipamento de 
proteção individual) aos funcionários que são facultados pela empresa alegando que dada a 
rotatividade dos funcionários torna desvantajosa a empresa (GFPME´s, 2013). 
                                                 
8
  É a sigla do Grupo Focal de Pequenas e Médias Empresas. 
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Poucas PME´s por precisar pagam o 13º salario, fazem os convívios quando do aniversário da 
empresa, quando extrapolam os objetivos, no natal oferece um presente a cada filho 
dependente, mas o mais importante de tudo os problemas da empresa são discutidos com os 
funcionários dando-os a possibilidade de opinar e dar sugestões constituindo uma mais-valia a 
empresa (GFPME´s, 2013). 
2.5.2.1. Política salarial 
Nas PME´s não existe uma política salarial definida, por vezes cria conflito entre os 
funcionários. Nas empresas do ramo do comércio os salários são inferiores para os 
funcionários porém para os administradores e familiares são mais elevados, enquanto nas 
empresas do ramo industrial os salários são equilibrados entre os níveis hierárquicos, 
enquanto que para as empresas do setor dos serviços boa parte de salário destina-se aos 
trabalhadores temporários que são razoáveis e dependendo da urgência, do projeto, da 
disponibilidade deste profissional no mercado e da época do ano. Somente 10% das empresas 
fazem ajustamentos salariais todos os anos em função da taxa de inflação e o Índice de Preço 
no Consumidor (IPC), mas normalmente dão em média 4% de aumento ao ano (GFPME´s, 
2013). 
No ramo dos serviços o problema de recurso humano é menos grave pois possui no mercado 
bons técnicos, mas os salários são muitos elevados para a realidade nacional, mesmo assim 
não representa problemas obtém por recrutamento temporário, isto é, funcionam sob forma de 
projetos, construem equipa para cada projeto e os contratos são feitos com base em objetivos, 
findo os projetos termina o vínculo laboral com a empresa, este sistema de recrutamento de 
força de trabalho baseado em tarefas/objetivos tem facilitado muito a gestão dos recursos 
humanos (GFPME´s, 2013). 
A folha de salário na saúde financeira das PME´s constitui um handicap, uma vez os encargos 
com segurança social são muitos elevados para as PME´s, para além de uma falta de cultura 
de produção, por isso as empresas são obrigados recorrer constantemente a contratação de 
pessoal temporário com todos os riscos e consequências, pois não conhecem a instituição e 
não sentem parte da empresa. Um outro risco detetado é que as empresas recolhem os 8% do  
INPS, nas folhas de salario principalmente deste pessoal temporário, mas por problemas de 
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tesouraria para pagar os 15% da empresa acabam por não entregar ao INPS nem os 8% 
recolhidos dos salários do pessoal temporário (GFPME, 2013). 
2.6. Volume de negócios e contabilidade das PME 
É de frisar que a evolução da faturação das Pequenas e Médias Empresas em Santiago no ano 
de 2007, registou um acréscimo de (56%) em relação ao ano de 2002 (INE, 2007). Ainda, 
segundo essa fonte, a evolução da faturação/média por ilha, situou-se à volta de 22.409 contos 
em 2002 e 33.457 contos no ano de 2007. 
Ao analisar os setores da economia é de realçar que o comércio geral a retalho e a grosso, 
continua a ser o mais importante, tem mais peso a nível de empresas ativas no país, seguidos 
dos setores de alojamento e restauração, construção civil e imobiliária (INE, 2007). 
No Quadro 2: encontra-se os dados sobre o volume de negócios das Pequenas e Médias 
Empresas em Cabo Verde 
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Quadro 2: Volume de negócios das PME´s  
 
Fonte INE & IAE (2010) 
 
De acordo com os dados do Quadro2, as empresas com facturação, até 5 mil contos 
constituem 90% do tecido empresarial, mas três quartos das empresas não ultrapassam 5 mil 
contos de faturação. E ao analisar a distribuição do número de empresas do segmento 
numericamente dominante (volume de negócios até 5 mil contos), constata-se que as empresas 
que empregam até 3 trabalhadores representam a fatia largamente dominante, o que pode ser 
constatado através dos dados do Gráfico 3, feito com base nos dados constantes do Quadro 2, 
e que permite evidenciar melhor o volume de negócios dessas empresas. 
 
Nº de 
trabalhadores 
Até  5 
mil 
contos 
5 a 10 
mil 
contos 
10 a 
20 mil 
contos 
30 a 
40 mil 
contos 
30 a 
40 mil 
contos 
40 a 
50 mil 
contos 
50 a 
100 
mil 
contos 
mais 
de 
100 
mil 
contos 
Total 
0 até 3 
trabalhadores 
 
5.801 436 173 40 32 14 16 25 6.537 
4 a 5 trabalhadores 
 
604 157 94 42 18 20 23 5 963 
6 a 10 
trabalhadores 
301 141 129 57 29 22 48 21 748 
11 a 20 
trabalhadores 
59 41 53 41 23 14 47 47 325 
21 a 30 
trabalhadores 
14 5 17 12 15 4 16 30 113 
31 a 40 
trabalhadores 
3 3 6 3 5 3 9 23 55 
41 a 50 
trabalhadores 
0 1 4 3 1 4 5 18 36 
51 a 100 
trabalhador 
1 3 4 1 5 2 9 40 65 
mais de 1000 trab 2 0 0 1 3 0 2 51 59 
Total 
6.785 787 480 200 131 83 175 260 8.901 
76% 9% 5% 2% 1% 1% 2% 3% 100% 
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Gráfico 3: Distribuição do tecido empresarial ativo por escalões de volume de negócios 
Fonte: INE&IAE (2010) 
 
Com base na fonte em referência num total de 8.900 empresas, 76% têm um volume de 
negócios que não excede 5 mil contos , 6.785 empresas empregam até 3 trabalhadores. Assim, 
tecido empresarial formal é largamente dominado por micros empresas, que empregam até 3 
trabalhadores e faturam até 5 mil contos anuais.  
 
O Gráfico 4 que se encontra a seguir, foi elaborado com base nos dados do Quadro 2, 
apresenta a distribuição do número de empresas com volume de negócios até 5 mil contos, por 
escalão de números de colaboradores. 
 
O Gráfico 4: Distribuição do número de empresas com Volume de Negócios até 5 mil 
contos, por escalão de números de colaboradores 
Fonte: Elaboração própria com base nos dados do INE&IAE; BPP (2013) 
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Com base nos dados do Quadro 2, e representados no Gráfico 4 cerca de 86% das empresas 
com volume de negócios até 5 mil contos, empregam até 3 trabalhadores. As empresas que 
empregam 4 a 5 trabalhadores representam 9% e os dois escalões em conjunto congregam 
95% das empresas desse escalão de volume de negócios. Pode-se concluir que, no segmento 
quantitativamente dominante de empresas pelo volume de faturação (até 5 mil contos), 
aquelas que empregam até 5 trabalhadores podem perfeitamente ser identificadas como micro 
empresas. 
 
Conclui-se que as empresas que empregam até três trabalhadores concentram-se fortemente 
no escalão de volume de negócios até 5 mil contos, o mesmo acontecendo com as empresas 
que ocupam 4 a 5 trabalhadores, embora em menor escala. Assim, o Quadro 2, apresenta o 
número de Pequenas e Médias Empresas ativas da cidade da Praia. 
 
Segundo o inquérito realizado as empresas em 2011, em termos absolutos o número de 
empresas ativas foi de 8.957 (aumento de 58 em relação a 2010), empregando 53.394 
pessoas na última semana de dezembro de 2011 (1.315 pessoas a mais do que em igual 
período de 2010) e gerando um volume de negócios de 258.440.540 contos (27.888.290 
contos superior a do ano anterior) (INE, 2011).Ainda, de acordo com esta fonte, quanto às 
empresas sem contabilidade organizada, registou-se variações negativas nos principais 
indicadores, designadamente -3 % de empresas ativas (180 empresas ativas a menos do que 
em 2010), -2 % de pessoas ao serviço (261 pessoas a menos do que em igual período de 
2010) e -4 % do volume de negócio (410.922 contos a menos do que no ano anterior) 
(IAE&INE, 2011). 
As variações negativas verificadas nas empresas sem contabilidade foram suplantadas pelas 
variações positivas nas empresas com contabilidade, resultando na variação positiva 
observada nos três indicadores acima referidos, conforme a Tabelas 1, 2 e 3. 
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Tabela 2: Efetivo de empresas ativa segundo a organização de contabilidade no 
período de 2007 à 2011 
  
 
Fonte: INE& IAE (2011) 
 
As empresas com contabilidade organizada representam uma média de 12.813 
correspondente a 74% do total dos empregados ao longo dos anos. Representam um 
crescimento médio anual de pessoas ao serviço de 5,2%, enquanto que as empresas sem 
contabilidade são na maioria representando em 29.017 retraíam - 1,2% (IAE&INE, 2011). 
 
O número de empresas com contabilidade organizada em 2007 foi 1.888 corresponde em 
termos percentual 2,4 vezes mais do que o de 2002, passando de 785 para 1.888. 
Entretanto, a maioria das pequenas e médias empresas não tem contabilidade organizada. 
(IAE&INE, 2007). Ainda a Tabela 2 diz respeito ao efetivo de pessoal ao serviço nas 
empresas ativas de 2007 à 2011 segundo a organização de contabilidade. 
 
 
Tabela 3: Efetivo de pessoas ao serviço segundo a organização de contabilidade no 
período de 2007 à 2011 
 
Fonte: INE& IAE (2011) 
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Ainda a Tabela 3 diz respeito o número de empresas com efetivo de pessoas ao serviço 
segundo a organização de contabilidade no período de 2007 à 2011 :em 2007 foi 46.567, 
passando para 53.394 em 2011. Entretanto, a maioria das pequenas e médias empresas não 
tem contabilidade organizada. (IAE&INE, 2007). 
 
Tabela 4: Montante de volume de negócio segundo a organização de contabilidade,  
2007 – 2011 
 
    Fonte: INE& IAE (2011) 
 
O volume de negócios teve um crescimento ascendente anual global conforme os números da 
tabela acima referida. Em 2007 sendo o primeiro ano conforme a nossa tabela é de 
191.284.853 em 2011 o valor ascendente passando para 258.440.540. A média da taxa de 
crescimento anual foi de 8,3% e 1,2% nas empresas com e sem contabilidade, 
respetivamente. 
 
 
O Gráfico 5 mostra a evolução do peso da variável volume de negócios, entre as empresas 
com e sem contabilidade organizada, no período 2007 à 2011. Constata-se que as primeiras 
representam em média cerca de 95% do total. 
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Gráfico 5: Distribuição (%) do volume de negócio segundo a organização de 
contabilidade no período 2007 à 2011 
Fonte: INE (2012) 
Ainda este gráfico evidencia o aumento progressivo do peso do pessoal ao serviço nas 
empresas com contabilidade organizada em detrimento das que ainda não têm uma 
contabilidade organizada.  
 
O gráfico 6 ilustra a distribuição (%) do efetivo de pessoas ao serviço segundo a 
organização de contabilidade, 2007 – 2011. 
 
 
Gráfico 6: Distribuição (%) do efetivo de pessoas ao serviço segundo a organização de 
contabilidade, 2007 – 2011 
Fonte: INE (20012) 
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Embora os dados mostram um progressivo aumento do peso das empresas com 
contabilidade organizada, a verdade é que, em 2011, as empresas sem contabilidade 
representam perto de 2/3 do efetivo total de empresas ativas em Cabo Verde, conforme 
ilustra o gráfico abaixo. 
 
O Gráfico 7 ilustra a distribuição (%) de efetivo de empresas ativas segundo a organização 
de contabilidade no período 2007 à 2011. 
 
 
Gráfico 7:Distribuição efetivo de empresas ativas com contabilidade (2007 à 2011) 
Fonte: INE (2012) 
 
Os Gráficos 5, a 7mostram que em 2011 as empresas com contabilidade organizada foram 
responsáveis por 96% do total de volume de negócios, empregando cerca de 76% do total 
de pessoas ao serviço, sendo apenas 36% do efetivo total de empresas. 
 
 
O Gráfico 8 que se encontra a seguir mostra uma nítida concentração da atividade 
empresarial cabo-verdiana nas ilhas de Santiago, São Vicente, Sal e Boavista que somam 
250.222 milhares de contos de volume de negócios, representando cerca de 96,8 % do 
total, em 2011. O volume de negócios gerado na ilha de Santiago representou cerca de 
(135.017.860) correspondente a 52,2% do total nesse mesmo ano, valor superior ao registado 
no ano anterior em 1,8. 
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Gráfico 8: Distribuição (%) de volume de negócio em 2011, por ilha 
Fonte: INE (2012) 
 
 
Na Tabela 5 constata-se que montante de volume de negócio das empresas ativas de 2007 a 
2011, por ilha segue uma incl inação posi t iva  para todos os  anos da serie.  
 
Tabela 5: Montante de volume de negócio das empresas ativas de 2007 a 2011, por ilha 
 
Fonte: INE& IAE (2011) 
 
 
Tendo em consideração o papel das empresas em nome individual, sociedade unipessoais e 
sociedades por quota, na ampliação e diversificação do tecido económico e na geração de 
emprego, é de afirmar que com base nos dados da tabela apresentada, conclui-se o efetivo de 
empresas ativas cresceu 0,6 %, o número de pessoal ao serviço cresceu 2,5 %, resultando 
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numa evolução positiva do volume de negócios, em termos nominais, de 12,1% face ao ano 
2010. Em termos absolutos o número de empresas ativas foi de 8.957 (58 a mais do que em 
2010), empregando 53.394 pessoas na última semana de dezembro de 2011 (1.315 pessoas a 
mais do que em igual período de 2010) e gerando um volume de negócios de 258.440.540 
contos (27.888.290 contos a mais do que no ano anterior). (INE&IAE, 2011). 
Quanto às empresas sem contabilidade organizada, registou-se variações negativas nos 
principais indicadores, designadamente -3 % de empresas ativas (180 empresas ativas a 
menos do que em 2010), -2 % de pessoas ao serviço (261 pessoas a menos do que em igual 
período de 2010) e -4 % do volume de negócio (410.922 contos a menos do que no ano 
anterior). 
 
 
A respeito do volume de negócios e contabilidade das empresas, com realce para as pequenas 
e médias empresas encontram-se dados complementares em anexo constantes das Tabelas 1, 
2, 3, 4, 5,6, 7 e 8-A. 
 
2.7. Considerações finais 
A abordagem acima exposta, teve como destaque os recursos da empresa, o volume de 
negócios, o plano de formação, a política salarial e a motivação dos profissionais das 
Pequenas e Médias Empresas entre outras variáveis não menos importantes como o ambiente 
de negócios, as qualidades dos serviços e produtos oferecidos, as oportunidades de 
investimentos e de modernização, bem como a qualificação dos técnicos e os incentivos, 
também foram considerados na caraterização do tecido empresarial em Cabo Verde.  
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Capítulo 3: Resultados do Estudo 
 
3.1.Caraterização da empresa  
3.1.1. Orgânica e forma jurídica 
A gestão da Mega Saúde Lda, é assegurada pelas Direções Administrativas e de Produção, 
conforme a estrutura orgânica evidenciada no Figura 4. 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 4: Estrutura orgânica 
Fonte: Elaboração própria (2013) 
A Mega Saúde Lda é uma sociedade limitada, criada em 2009, situado na zona industrial de 
Tira Chapéu, por dois sócios, inscrita na Conservatória dos Registos Comercial Predial e 
Automóvel da Praia com a matrícula n.º 2919/2009/02/16, com um capital social subscrito de 
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forma igualitária de 5.000.000$00 cve (cinco milhões de escudos cabo-verdianos) totalmente 
subscrito em partes iguais pelos promotores
9
.   
A seguir encontra-se a montagem das fotografias da Mega Saúde Lda, ilustrando: 
Parte frontal                                                                  Interior 
   
As garrafas de oxigénio                              Os equipamentos da empresa
    
Fotografia 1: Mega Saúde Lda 
                                                 
9
 Vide os Estatutos da Mega Saúde Lda.. no B.O nº 9 / 2009. 
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Inicialmente o objetivo da empresa era direcionada essencialmente a importação, exportação e 
representação, tendo um objeto social amplo, pois que segundo os promotores o mercado 
nacional é muito pequeno e dinâmico e não se pode direcionar as empresas para um único 
nicho, uma vez que os serviços de saúde normalmente importam os equipamentos diretos com 
isenção total de taxas aduaneiras e Imposto sobre o Valor Acrescentado (IVA), acrescido do 
problema das empresas estrangeiras que comercializam produtos e equipamentos diretamente 
sem qualquer controlo de taxas alfandegaria e sem responsabilidade do serviço pós venda, o 
que representa para as empresas nacionais uma concorrência desleal. Sendo assim a Mega 
Saúde Lda, abraçou o projeto de produção de gases medicinais “Oxigénio” com objetivo de 
dar resposta as constantes ruturas que o mercado enfrenta, principalmente nos utentes da 
saúde “Hospitais” e as pequenas indústrias “Oficinas” (Mega Saúde, 2009). 
3.1.2 Setor de atividade 
A Mega Saúde Lda, atua no ramo de gazes medicinais e industriais “ Oxigénio” com cerca de 
35% do mercado nacional, concentrado essencialmente no sul do país com mais de 50% do 
mercado da ilha de Santiago, e 100% dos mercados da região norte da ilha de Santiago e das 
ilhas do Fogo, Maio e Brava. De acordo com a Mega Saúde Lda, a empresa concorrente não 
investiu no mercado a norte do país, visto que se trata de um produto que exige a criação de 
uma estrutura de venda e distribuição nestas ilhas, para além dos constrangimentos nos meios 
de transporte marítimos e a sua irregularidade no cumprimento do prazo de escala dos barcos 
(Mega Saúde, 2009). 
 
3.1.3. Missão  
A Mega Saúde Lda, assumiu como missão ser promotora da igualdade de oportunidades, 
prestador de um serviço de atributo aos seus clientes, ser eficaz e eficiente, providenciar 
auxílio aos seus clientes, através de soluções que cobrem uma variedade de produtos, no ramo 
serviço, fornecer produtos competitivos em um ambiente de melhoria contínua, com respeito à 
ética, qualidade e a satisfação total dos seus clientes (Mega Saúde, 2009). 
 
3.1.3.1.Visão 
É de referir que a empresa pretende ser reconhecida pela sua capacidade de manter a liderança 
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do mercado, ser reconhecida pela sua capacidade de dar resposta as necessidades do mercado 
em prol da qualidade de vida aos doentes que necessitam desse serviço, para que as iniciativas 
possam ser bem sucedidas, ser reconhecida como a mais importante empresa de Gases 
Medicinais no mercado nacional, buscando de forma sustentada, elevados níveis de 
competitividade e rentabilidade, pretende-se ainda ser solidário no apoio das ações sociais 
(Mega Saúde, 2009). 
 
 3.1.3.2. Valores  
A Mega Saúde Lda, reconhece e busca em todos os momentos e circunstâncias os valores da 
ética, respeito e comprometimento, fundamentais para que a empresa possua uma equipe 
integrada e motivada, objetivando com a máxima proficiência os interesses comuns. 
Constituem-se valores dessa empresa, entre outros, os seguintes: 
 Compromisso: respeito pelos princípios éticos e pela transparência de conduta com as 
partes interessadas; qualidade nos procedimentos e no atendimento aos clientes no 
relacionamento interno, com base em fatores de confiança e solidez, capital humano 
como diferencial competitivo, promoção de confiança dos clientes criando um clima 
de firmeza e de estabilidade ;  
 Integridade: respeito pelos princípios éticos e à transparência de conduta com as 
partes interessadas, atuação proactiva e focada no cliente.   
 Responsabilidade: qualidade nos produtos e atuação proativa focada no cliente, 
capacidade no relacionamento interna, com base em fatores de confiança e solidez, 
capital humano como diferencial competitivo, responsabilidade sócio ambiental. 
 Produtividade: trabalho em equipa como fator de integração e, valorização do 
trabalho inovador, gestão com foco no resultado e no atendimento às expetativas dos 
clientes, parceiros e sócios; e 
 Desempenho: gestão com foco no resultado e no atendimento às expetativas dos 
clientes, parceiros e acionistas, procurar um desempenho profissional positivo, em 
termos de prazo e de transparência no funcionamento.  
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3.1.4. Recursos humanos 
A Mega Saúde Lda, possui uma equipa de recursos humano pequena coesa e bastante 
motivada, o facto do processo de recrutamento e seleção dos mesmo ter sido feito de forma 
direta por meio de confiança técnica adquirida ao longo dos tempos não teve nenhuma 
repercussão negativa visto que a empresa possui uma equipa desde o início das suas 
atividades, o que demostra uma certa confiança tanto por parte da empresa como dos 
funcionários, atendo a urgência em preencher vagas a empresa não efectuou um sistema de 
planeamento de pessoal, a pressão do trabalho, dos prazos a cumprir e urgência em dar 
respostas oportunas ao mercado acaba levando a empresa a fazer seleções rápidas e os erros 
surgem, ocasionando novos problemas que virão em futuro sem esquecer que uma seleção 
feita de forma errada acarreta problemas que podem orientar novas selecções. Ainda de 
acordo com a Mega Saúde Lda, economizar, deve ser sempre uma meta não obstante 
economizar na função e na hora errada pode ser um erro com consequências graves a 
empresa. Algumas empresas adotam formas de seleção agressivas, com dinâmicas em que as 
pessoas são submetidas a pressão e levadas a situações de competição, o que pode contribuir 
para criar situação de afectação, despertar emoções negativas que agitam o processo e 
provocar danos à imagem da empresa (Mega Saúde, 2012). 
A empresa possui 7 funcionários com funções devidamente e formalmente definidas na 
monografia de funções e manual de acolhimento existente na empresa. 1(um) Gerente, 1 (um) 
Técnico Superior Máquinas 1 (uma) Gestora Comercial, 2 (dois) Auxiliares de Produção, 1 
(um) Auxiliar de Limpeza, 1 (um) Segurança (Mega Saúde, 2012). 
Segundo o promotor “as pessoas querem sentir-se útil” apoiar e criar oportunidades para que 
todos os funcionários, participem na programação da empresa, opinando na própria definição 
do horário de trabalho atualmente é vantajoso envolver profissionais externos na seleção, 
principalmente para cargos técnicos e gerenciais. Isso tem um custo, naturalmente, e 
geralmente mostra-se dos mais positivos em análises custo-benefício, por várias razões. Entre 
outras, as vantagens do apoio externo no processo seletivo  pensando sempre na objectividade 
atendendo que uma pessoa externa da empresa, tende a ter muito menor probabilidade de 
beneficiar candidatos no processo. 
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 O sistema de gestão adotado nesta instituição seguinte: i) avaliação por objetivo; ii) as metas 
são estabelecidas conforme o período do ano e; iii) por cada meta cumprida, recebem 
incentivos financeiros e não financeiros ou prémio de produtividade, (Mega Saúde, 2012). 
 
3.1.5. Política da empresa 
A política da empresa em termos de recrutamento, envolve projetos e objetivos do 
empregador no recrutamento, preparação do recrutamento, cedência de autoridade e 
responsabilidade apropriada a essa função, inventário dos requisitos necessários à força de 
trabalho, aplicação de meios e técnicas para atrair as fontes de recursos humanos, e a 
avaliação do programa de recrutamento em função dos objetivos e dos resultados alcançados. 
Assim a Mega Saúde Lda, assente numa política de terceirização de serviços em algumas 
areas, possui uma equipa pequena coesa e bastante motivada, com preocupação bem explícita 
com a sua estratégia de gestão dos recursos humanos, assumindo todos os compromissos 
sociais incluindo as contribuições com INPS e o IUR retenção nas folhas de salários. Cumpre 
com a data de pagamento espelhados nos contratos de prestação de serviço dos funcionários 
geralmente nos dias 25 de cada mês, incluindo o décimo terceiro mês (Mega Saúde, 2009). 
3.1.6. Instrumentos de gestão da empresa 
Organizada com os princípios tais como: i) linha estratégica de desenvolvimento e de fomento 
da qualidade de gestão; ii) aposta na qualificação e valorização dos recursos humanos; iii) 
valorização de recurso como elementos essenciais na afirmação da entidade e da projeção da 
empresa e; iv) promover o desenvolvimento sustentável e competitivo (Mega Saúde, 2012). 
Ao comparar a gestão das outras empresas a Mega Saúde Lda, apresenta algumas inovações, 
terceirização de serviços que não representam o seu core business em vez de montar 
estruturas, por vezes, difíceis de suportar, nomeadamente os serviços de contabilidade,  e 
logística, o que permite economizar em aquisição de viaturas, combustíveis manutenção e 
previdência social, possui uma estrutura de custos controlável, centraliza os serviços na 
produção e comercialização das gazes medicinais e industriais. Ainda, de acordo com essa 
fonte os funcionários possuem contratos devidamente assinados e arquivados com todos os 
relatórios da Inspeção Geral de Trabalho (IGT), manual de normas de higiene e segurança no 
trabalho incluindo a utilização dos EPI´s, manual de funcionamento dos equipamentos, 
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monografia de funções e manual de procedimentos; manual de acolhimento (Mega Saúde, 
2012). 
 
3.1.7. Estrutura de capital e situação financeira da empresa 
A Mega Saúde Lda, tem um investimento de capital aproximado de 22.000.000 CVE (vinte e 
dois milhões de escudos), sendo 16.000.000 CVE (dezasseis milhões de escudos) capital 
próprio dos promotores e 6.000.000 CVE (seis milhões de escudos) capital alheio crédito 
bancário. Assim após 3 (três) anos de existência, a empresa é sólida, e em condições de 
efetuar o reembolso do crédito contraído junto ao Banco Comercial a ser amortizado em 
parcelas iguais e consecutivas por um período de 36 meses a uma taxa de juros de 14% ano, 
que considera excessivo para a conjuntura atual por isso no decorrer deste trabalho tem se 
mencionado as taxas de juros como um constrangimento ao investimento nas PME´s (Mega 
Saúde, 2012).  
Segundo a fonte supracitada, a empresa possui uma gestão coesa conforme o retrato do 
balanço dos três anos de existência, a mesma têm cumprido com as responsabilidades junto 
dos seus credores e fornecedores 
O Gráfico 9 que se encontra a seguir, ilustrando a faturação da empresa desde o início da 
atividade. 
 
Gráfico 9: Evolução Faturação da Mega Saúde Lda.. 
Fonte: Mega Saúde (2012) 
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A empresa apresenta durante os anos da sua existência situação financeira estável com uma 
faturação de 2009 à 2012 de 118.788.656 cve (cento e dezoito milhões setecentos e oitenta e 
oito mil seiscentos e cinquenta e seis escudos) sendo o inferior ano o de implementação do 
projeto de indústria.   
O volume de vendas da empresa após o encerramento da importação, foi ascendente, apesar 
de apresentar uma ligeira queda no ano 2012 correspondente a (1%), que teve como motivo a 
redução ao maior cliente que é o estado. Essa redução de fornecimento é causada pelo elevado 
nível de crédito junto desse cliente. 
Face aos constrangimentos a empresa no primeiro ano suspendeu as atividades do setor 
comercial optando somente na produção gases medicinais pelas seguintes razões: 
 Inexistência no mercado de suporte técnico para o serviço pós venda; 
 Concorrência desleal das empresas estrangeiras que não pagam qualquer tipo de 
imposto em Cabo Verde, estão isentos de IVA e de IUR; 
 Por não estarem no mercado não tem o custo de estrutura; 
 Crédito bancário mais vantajoso; e, 
Dificuldades para as empresas nacionais receberem do estado a dívida pendente o que provoca 
problemas de tesouraria, entre outras (Mega Saúde, 2012). 
O Gráfico 10 que se encontra a seguir, ilustra a faturação e recebimentos da empresa desde a 
sua entrada em funcionamento. 
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Gráfico 10: Evolução da faturação e do recebimento da Mega Saúde Lda 
Fonte: Elaboração própria (2013) 
 
Em relação a faturação e recebimentos da empresa desde o início da atividade são: i) faturado 
(48.717.814 cve); ii) Recebido (31.324.927 cve) e; a receber (18.899.424 cve), o que se 
encontra evidenciado no Gráfico 10. 
 
 
3.2 Resultados do estudo 
3.2.1 Perfil dos trabalhadores da Mega Saúde  
 O perfil dos entrevistados dessa empresa com base nas informações da empresa e dos 
entrevistados 
 
De acordo com a distribuição do pessoal por sexo nesta empresa observa-se que a maioria dos 
entrevistados é do sexo masculino sendo (4) sexo masculino e (1) sexo feminino, o que 
evidencia uma maior participação dos homens nas empresas industriais demostrando clara 
tendência da empresa em recrutar o sexo masculino. Assim, o Gráfico 11 evidência perfil dos 
profissionais entrevistados da empresa. 
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Gráfico11: Perfil dos profissionais 
Fonte: Elaboração própria (2013) 
 
 Ao analisar a estrutura profissional dos entrevistados, constata-se que os níveis de 
qualificação dos profissionais estão bem definidos e demostra algum equilíbrio entre a 
produção e a administração o que não põe em causa a coesão da equipa. 
Apercebe-se que a maior parte dos entrevistados na categoria dos profissionais que 
enquadram técnico profissional nível 4 e licenciado, traduz uma qualidade de serviços 
prestados bem como alta performance em termos de eficácia e eficiência. 
Os critérios de escolha do pessoal para as entrevistas foram: trabalhar na empresa Mega Saúde 
Lda, ter condições técnicas para responder as questões; ter mais de um ano de contrato com a 
empresa em estudo. 
O Gráfico 12 representa a faixa etária dos entrevistados da empresa Mega Saúde 
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       Gráfico 12: Faixa etária dos Entrevistados            
Fonte: Elaboração própria (2013) 
 
Os dados do Gráfico 12 mostra que, no que concerne a faixa etária dos profissionais 65% 
estão entre os 35-55 anos somente 35% estão entre 25-35 anos, o sentimento de pertença 
criado nos funcionários pela própria política da empresa absorve qualquer impacto que a 
diferença etária poderia criar, mas tendo em conta que se trata de uma empresa de base 
familiar e coesa durante o período do estudo constatou-se que para além do respeito a 
hierarquia formal, criou-se na instituição um certo tipo de hierarquia baseada na experiência 
profissional (capacidade técnica) eficiência (facilitação dos processos) e responsabilidade 
(Mega Saúde, 2012). 
 
3.3. Análise e discussão dos resultados de estudo 
A análise e a discussão das informações entrevistas foram feitas com base na metodologia 
definida e que se encontra em 1.4 do Capitulo 1 deste trabalho, tendo em consideração os 
objetivos definidos, as hipóteses, as perguntas de partida e a fundamentação teórica, 
constantes da introdução. 
 
O Entrevistado 1 afirma que o recrutamento e seleção do pessoal são externos e feitos 
diretamente pela Mega Saúde Lda, tendo em consideração os objetivos estabelecidos. Para 
esse entrevistado, quando iniciou o processo de constituição da empresa não teria refletido em 
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nenhuma técnica ou forma de recrutamento, recorreu-se ao recrutamento baseado no 
conhecimentos técnicos dos colegas adquiridos ao longo da vida profissional e optou por tipo 
de recrutamento direto, mais tarde numa formação realizada pela Câmara de Comércio e 
Industria de Sotavento (CCIS), o formador chamou a atenção pelos problemas decorrentes de 
um processo de recrutamento mal feito, sentiu-se a necessidade de recorrer a uma empresa 
especializada para efetuar os primeiros contatos sobre o processo de recrutamento e seleção, 
mas tendo em conta que a empresa se encontrava no inicio das suas atividades não possuía 
uma sustentabilidade que o permitisse contratar os tais serviços, face a urgência em preencher 
vagas não possuía de um sistema de planeamento de pessoal  tendo em conta a pressão do 
trabalho, dos prazos a cumprir, acaba levando a empresa a fazer seleções rápidas e os erros 
surgem, ocasionando novos problemas que virão em futuro.  Essa situação é, de uma forma 
geral atendendo as outras PME´s em Cabo Verde com as devidas adaptações (GFPME´s, 
2013).  
 
De acordo com esse entrevistado os constrangimentos enfrentados pela empresa no processo 
de recrutamento e seleção do pessoal são: i) a inexistência de uma empresa para prestação de 
serviço de acordo com as possibilidades da Mega Saúde Lda, as que existem estão voltadas as 
grandes empresas quer em termos de número de solicitações e tabela de preços, mostram-se 
algumas rejeição em aceitar processos de pequenas dimensões e quando aceitam o preço é 
elevado dificultando os orçamentos das PME´s e; ii) as empresas que oferecem mão-de-obra 
temporária têm um deficit de qualidade responsabilidade pelos atos cometidos pelos técnicos; 
e iii) falta de técnicos qualificados no mercado. Assim, de referir que os constrangimentos 
enfrentados pela Mega Saúde Lda, são, em certa medida, os enfrentados por outras PME´s de 
Cabo Verde (GFPME´s, 2013), e podem ser estendível, com os devidos ajustes, as outras 
informações das outras entrevistas referidas neste estudo. 
 
Para o entrevistado a empresa deverá fazer recrutamento externo, porquanto facilita 
habilidades e expetativas, enriquece o património humano, absorve novos talentos, aumenta o 
capital intelectual ao incluir novos conhecimentos, renova a cultura organizacional e 
enriquece rapidamente o capital intelectual. Todo o processo seletivo fundamenta-se em 
informações da análise e especificações do cargo a ser preenchido. Esse tipo de recrutamento 
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deve ser aplicado às outras Pequenas e Médias Empresas, pelas vantagens já apresentadas 
(GFPME´s, 2013). 
 
Os critérios de seleção baseiam-se nas próprias exigências do cargo, uma vez que a finalidade 
destas é proporcionar maior objetividade e precisão da seleção das pessoas para o cargo, ainda 
afirma existir desvantagens no recrutamento externo porque, afeta negativamente a motivação 
dos atuais funcionários da organização, reduz a fidelidade dos funcionários ao oferecer 
oportunidade a desconhecidos, acarretando custos operacionais exigindo esquemas de 
socialização organizacional para os novos funcionários, mais oneroso, demorado e inseguro 
do que o recrutamento interno. Entretanto, esses critérios de seleção, nem sempre são 
aplicados, em Cabo Verde, nas outras PME´s (GFPME´s, 2013). 
 
O entrevistado sugere que seja elaborado o plano de gestão e das necessidades de 
recrutamento muito flexíveis em função dos recursos financeiros disponíveis a expetativas da 
demanda, assegura que para o processo de recrutamento e seleção de pessoal não existe o 
melhor sistema de recrutamento para uma PME´s, uma vez que devem ser observados os 
critérios e técnicas adequadas aos objetivos específicos deste processo de recrutamento, as 
expetativas do contratado pelo que recomenda, a criatividade e o marketing, para assegurar 
um nível de candidatos aceitável e capaz de dar resposta as exigências do mercado. Assim, de 
uma forma geral, as PME´s corroboram dessa opinião (GFPME´s, 2013), o que nem sempre 
tem verificado, com todas as inconveniências daí advenientes, com realce para o desempenho 
dessas empresas. 
 
Com base nas análise das informações do Entrevistado 1, e em conformidade com a tese 
defendida por Xavier (2006), há constrangimentos que podem levar a formas ineficazes de 
selecionar, em decorrência da ausência de um sistema de planeamento de pessoal ou de 
desorganização pura e simples, bem como a pressão do trabalho, dos prazos a cumprir, o que 
contribui para as seleções rápidas, por parte das empresas, surgindo assim outros problemas. 
Forma-se assim um círculo vicioso: seleção errada acarreta problemas que demandam novas 
seleções apressadas e erradas, pelo que é fundamental compreender que algum tempo é 
necessário para que o processo seletivo seja realizado com eficiência. Ainda, são de frisar, a 
esse respeito, o contágio humano, o apadrinhamento, o despreparo dos selecionadores, a 
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economia, os critérios inadequados, a negligência do gestor, as formas de seleção agressivas, 
o pode ser levado em consideração para a discussão das informações dos entrevistados 2, 3, 4, 
e 5, e que se encontram a seguir.  
 
Para o Entrevistado 2 a empresa recorre-se, sobretudo ao recrutamento direto do pessoal, e 
tem vindo a conseguir os resultados esperados, pelo que faz uma avaliação positiva a esse 
respeito.  
 
O facto de Cabo Verde ainda não possui de grandes meios de divulgação das vagas 
disponíveis para o concurso o que cria dificuldade e constrangimentos, a Mega Saúde Lda, 
sentiu-se a necessidade de recorrer ao recrutamento direto: i) os preços da divulgação nas 
estações são elevados; ii) fraca cultura de leitura dos jornais e; iii) falta de um site para oferta 
de emprego. Assim, a esse respeito, deve-se levar em consideração, em certa medida, as teses 
de Chiavenato (2000), segundo as quais o recrutamento requer um cuidadoso planeamento, 
que constitui uma sequência de três fases, a saber: o que a organização precisa em termos de 
pessoas; o que o mercado de recursos humanos pode oferecer; onde localizar as fontes de 
recrutamento no mercado de recursos humanos e quais as técnicas de recrutamento”  
O entrevistado sugere que a empresa deverá acompanhar as novas tecnologias, tendo em 
consideração a globalização e as exigências do mercado. Esta sugestão deve ser aplicada, em 
certa medida, as outras PME´s em Cabo Verde (GFPME´s, 2013). 
Para o Xavier (2006), e tendo em consideração a análise das informações acima apresentadas 
de acordo as opiniões do Entrevistado 2, um processo de seleção racional e completo 
usualmente engloba, em diferentes momentos, os seguintes procedimentos: i) o 
estabelecimento do perfil dos candidatos; ii) triagem de currículos; iii) a análise dos currículos 
e seleção; iv) o documentação e busca de informação; v) as entrevistas iniciais; vi) testes 
técnicos de diferentes tipos e; vii), dinâmica e as entrevistas de seleção.  
 
Segundo o Entrevistado 3 os modelos e técnicas de seleção utilizado foi recrutamento direto, 
para o entrevistado o facto de serem amigos não havia a necessidade de efetuar recrutamento 
através do processo documental, e que todos conhecem a sua competência, foi contactado 
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diretamente para fazer parte da empresa, isto serviu-lhe de desafio para empenhar e retribuir a 
confiança depositado nele. Salientou ainda que o processo foi transparente, conseguiram 
aperceber-se de que foram dados oportunidades iguais a todos, afirma não ter concordado com 
o processo do período experimental, pois já possuía alguma experiência profissional, mas 
salienta que foi um período diferente, do que já tinha vivido noutras empresas além do 
período experimental foi muito intensivo com formação em áreas específicas do ramo da 
empresa. Assim, para Carvalho e Nascimento (1997), o recrutamento interno está 
fundamentado na movimentação de quadros de pessoal da própria organização, envolvendo, 
entre outros, os seguintes aspetos: i) transferência de empregos; ii) promoções de 
colaboradores; iii) programas de desenvolvimento de Recursos Humanos; iv) Planos de 
carreira funcional. Estes critérios propostos pelos autores em referência contrária, em certa 
medida, a prática, a esse respeito, da Mega Saúde Lda, o que é extensivo às outras PME´s. 
 
O entrevistado 3 pelo facto do recrutamento ter sido de uma forma direta sentiu-se 
constrangido em aceitar o convite, tendo em conta que a empresa encontrava no início das 
suas atividades. 
 
Para o entrevistado o que deve ser feito é o recrutamento interno porque privilegia os próprios 
recursos da empresa, a transferência de pessoal (movimentação horizontal), promoções 
pessoais (movimentação vertical), as transferências com promoções de pessoal 
(movimentação diagonal), os programas de desenvolvimento de pessoal e, o planos de carreira 
de pessoal. Ainda considera que esse tipo de recrutamento tem vantagens para empresa uma 
vez que: i) é mais económico; ii) mais rápido; iii) apresenta maior índice de validade e de 
segurança; iv) uma fonte de motivação para os empregados; v) aproveita os investimentos 
feitos em treinamento e; vi) desenvolve espírito de competição. Assim, é referir que para 
Carvalho e Nascimento (1997), o recrutamento interno é um recurso eficiente na motivação 
dos funcionários da empresa. Contudo, quando não for possível obter-se candidatos a vagas 
no âmbito da organização, recorre-se ao recrutamento externo. Assim, havendo vaga, a 
empresa procura preenchê-la através do recrutamento interno de seus empregados 
(Chiavenato, 1991).Ainda, Carvalho & Nascimento (1997), afirmam que o recrutamento 
interno está fundamentado na movimentação de quadro de pessoal da própria organização, 
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envolvendo, entre outros, os seguintes pontos: transferência de empregados, promoções de 
colaboradores, programas de desenvolvimento de RH, planos de carreira funcional. 
 
Segundo o Entrevistado 4 os critérios e técnicas de entrevistas utilizadas pela empresa no ato 
do recrutamento e seleção foi externo e direto, agarrou o desafio e hoje sente-se bastante 
valorizado pois conseguiu entrar numa empresa que o valoriza e motiva os funcionários. 
Afirma ainda que o tipo de recrutamento ideal é externo e as formas são diretas, visto que a 
empresa ainda não possui quadro suficiente para preencher vagas internas. Ainda, em 
conformidade com as respostas desse entrevistado, um dos constrangimentos apontados foi o 
facto de ser familiar do sócio da empresa. Assim, é de referir que para esse entrevistado o 
recrutamento deve ser misto, através de fontes internas e externas de RH; inicialmente 
recrutamento deve ser interno, seguido de externo; Em que o recrutamento interno trás 
benefícios à empresa através de, transferência, reconversão, promoção e o recrutamento 
externo tem as suas vantagens a nível de novos funcionários e novas ideias. Pontes (1988), 
afirma que pelo tipo de fonte a ser utilizada na busca de recursos, o recrutamento de pessoal 
divide-se em interno e externo. 
 
É de acrescentar que de acordo com o Entrevistado 4 para a contextualização dessa mudança 
de paradigma e valorização dos colaboradores fica evidente que o recrutamento externo 
garantem o sucesso empresarial a busca de pessoas cada vez mais comprometidas com a 
organização e que componham o perfil adequado deve começar logo na fase de recrutamento 
realizado pela empresa. Os tipos de recrutamento são de fundamental importância para 
descobrir o perfil desejado no momento de recrutar conforme tratado anteriormente neste 
artigo tanto recrutamento interno como o externo possui vantagens e desvantagens. Para as 
pequenas e médias empresas o ideal é efetuar recrutamento  externo forma direto,  atendendo 
as urgências no preenchimento das vagas, a incapacidade de resposta dos efetivos da empresa 
ou por falta de adequabilidade entre o posto de trabalho requerido e o perfil desejado e a falta 
de meios financeiros que sustenta o processo mesmo correndo o risco de haver baixo nível 
produtividade pois os custos com um recrutamento não realizado de maneira adequada vão 
além dos prejuízos financeiros, podendo comprometer a vitalidade e o sucesso da 
organização. Assim, segundo Carvalho & Nascimento (1997), o recrutamento externo 
apresenta as seguintes vantagens, segundo Nascimento & Carvalho “Introduz novos talentos, 
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habilidade e expectativas. enriquece com novas aspirações incluir novos conhecimentos e 
renova a cultura organizacional, e aumento do moral de trabalho.  
 
Com base nas informações do entrevistado 4, as teses dos autores, a esse respeito, com realce 
para Xavier (2006), é vantajoso envolver profissionais externos na seleção, principalmente 
para cargos técnicos e gerenciais. Isso tem um custo, naturalmente, e geralmente mostra-se 
dos mais positivos em análises custo-benefício, por várias razões. Assim, entre outras, as 
vantagens do apoio externo no processo seletivo são: i) a objetividade, uma vez que o pessoal 
de fora tende a ter muito menor probabilidade de apresentar viés seletivo; ii) especialização, 
pelo facto de, muitas vezes, não compensa para a empresa a manutenção de quadros 
profissionais especializados; e externamente esses recursos acham-se disponíveis, para uso 
pontual; iii) o afastamento do processo, visto que quanto a maior parte do processo é feita fora 
da empresa evitam-se especulações e outros problemas similares e) iv) imagem, tendo em 
consideração que quem se candidata a um cargo e percebe o nível profissional da seleção 
tende a valorizar mais a empresa e o próprio processo seletivo. 
 
O Entrevistado 5 começou por argumentar que vinha de uma empresa extinta recentemente 
onde durante muito tempo desempenhou as mesmas funções, pelo que não havia necessidade 
de efetuar um processo de concurso pois todo fomos amigos  profissionais e antigos colegas. 
Enfrentou este desafio com otimismo e sente-se útil. Para ele um processo de recrutamento e 
seleção do pessoal feito por meio de divulgação de concurso pode não ser vantajoso e pode 
ser demorado pelo facto das pessoas não terem o hábito de leitura de jornais, correndo o risco 
de não ter a informação sobre a vaga de emprego, e sugere que a empresa deverá efetuar o 
recrutamento interno e externo (misto) dando possibilidade primeiramente aos funcionários e 
só depois aos externos. Assim, para que uma empresa possa divulgar a existência de uma vaga 
ela tem de ter conhecimento do pessoal tanto interno como os que virão se apresentar como 
candidatos, onde poderá encontrá-los, que fonte será a mais apropriada e como realizar esse 
recrutamento, o recrutamento pode ser realizado de duas formas, interna ou externa, o autor 
ainda ressalta que: “o recrutamento é interno quando, havendo determinada vaga, a empresa 
procura preenchê-la através dos recursos internos de seus empregados, que podem ser 
promovidos (movimentação vertical) ou transferidos (movimentação horizontal) ou ainda com 
promoção (movimentação diagonal) (Chiavenato, 2000).  
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Tendo em consideração a análise das informações dos 5 (cinco) entrevistados supra, no 
processo de recrutamento, seleção e admissão, o futuro colaborador mantém-se com o nível 
de atenção máximo, observando todos os aspetos do comportamento da empresa, o que 
permite identificar as condições do contrato. No processo de admissão propriamente dita há 
oportunidade de ter uma sintonização perfeita entre anseios das partes e potenciais de 
realização (Xavier, 2006). Ainda, em relação aos cuidados a serem adotados nas admissões, o 
gestor tem várias possibilidades e alternativas para que o processo de admissão venha a 
contribuir para a solidificação e eficiência na relação entre empresa e colaborador, entre o 
chefe e esse, entre ele e os colegas. Essa tese, é corroborada pelos outros autores constantes 
da fundamentação teórica e na parte prática deste trabalho.  
 
É de acrescentar que, para Xavier (2006), a admissão de um novo empregado é um acto 
marcante não só na vida profissional desse, mas também na própria organização do grupo em 
que ele vai trabalhar. Ainda, está-se num  momento importante de sua vida profissional, pelo 
que pode vir a ser um motivo para a maior satisfação dos colegas ou um problema. Assim, 
para este autor, é importante que o gestor busque os caminhos para que a admissão seja 
marcada positivamente. Ainda, para este autor, a celebração do contrato cria um clima 
favorável, que influenciará de forma positiva, tanto o comportamento do novo quanto 
contribuirá para preparação do espírito dos que já integram o grupo. Assim, nas condições 
da estrutura e da cultura empresarial, o gestor deve criar ambiente favorável a receção do 
novo trabalhador. Assim, é imprescindível que se tenha um programa de integração de novos 
empregados e, se a empresa não o tem, nada o impeça que o implemente faça gerir 
adequadamente o seu pessoal. 
 
 
3.3.1. Análise SWOT da empresa 
A análise SWOT da empresa foi feita com base em estudo documental, nas informações dos 
entrevistados em conformidade com as informações pesquisadas da empresa. 
 
No quadro 3: Ilustra os pontos fortes e fracos da Mega Saúde Lda. 
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Quadro 3: Pontos fortes e fracos 
Pontos fortes (Strength) 
 
Pontos fracos (Weaknesses)  
 
 Preço competitivo; 
 Bom atendimento aos clientes; 
 Localização adequada; 
 Baixo custo de manutenção dos 
equipamentos; 
 Capacidade de negociar com os 
clientes e fornecedores;  
 Uma aposta forte em liderar o 
mercado; 
 Possibilidade de realizar 
investimentos em outros ramos de 
negócios, a curto, médio e longo 
prazo; 
 Parcerias com os fornecedores 
nacionais e internacionais; 
 Notoriedade de marcas dos produtos 
com destaque para Ar Líquido, 
Azotos e Ho2;  
 Controlo de guia saída e entrada de 
garrafas;  
 Possui certificado de qualidade dos 
produtos comercializados 
principalmente para setor saúde; e  
  Tem clientes fiéis.  
 
 Inexistência de marketing on-line via 
blogs e panfletos; 
 Custo de expedição de garrafas para 
as restantes ilhas; e  
 Inexistência de um plano pós 
venda; 
 
Fonte: Elaboração própria (2013) 
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No quadro 4: Ilustra as oportunidades e as ameaças da Mega Saúde Lda. 
 
Quadro 4: Oportunidades e ameaças   
Oportunidades (Opportunities)  
  
Ameaças (Threats)  
 
 Eventualidade de diminuição dos 
custos dos produtos; 
 Facilidade de contacto com os clientes 
através de email; 
 Possibilidade de usufruir de redes de 
distribuição já existentes nas ilhas de 
Barlavento; e 
 Possibilidades de parcerias com os 
fornecedores nacionais e 
internacionais. 
 
 Nicho de mercado com uma forte 
concorrência; 
 Clima de desconfiança em 
decorrência de compras online dos 
equipamentos; e  
 Variação nos preços dos produtos, 
com tendência para a diminuição por 
motivos de concorrências e de 
regulação dos mesmos 
 
 
Fonte: Elaboração própria (2013) 
Como considerações finais a respeito da análise SWOT apresentam-se, entre outras, a 
elaboração o plano de gestão e das necessidades de recrutamento muito flexíveis em função 
dos recursos financeiros disponíveis a espectativas da demanda, a divulgação do concurso, de 
forma assegurar um nível de candidatos aceitável e capaz de dar resposta as exigências do 
mercado, a modernização da empresa e uma inserção no mercado cada vez mais globalizado, 
o recrutamento dos técnicos deve ser misto, tendo em consideração as disponibilidades 
internas e as necessidades da empresa e a criação e atualização de base de dados sobre os 
potenciais candidatos ao preenchimento de vagas na empresa. 
Assim, a análise SWOT, ou seja a análise dos pontos fortes e fracos da empresa, das 
oportunidades e das ameaças, é um instrumento precioso para qualquer organização, não 
necessariamente uma empresa. Permite-lhe fazer o ponto da situação, com o grau de 
profundidade que pretende e construir uma grelha para as decisões estratégicas a tomar, no 
presente e no futuro. 
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Conclusão  
 
Cabo Verde faz parte dos Pequenos Estados Insulares em Desenvolvimento, a existência de 
programas de desenvolvimento de infra estruturas na cidade da Praia e a construção de vários 
resorts turísticos, localiza-se na maior ilha de Cabo Verde, a existência de estrada nacional em 
boas condições, existência de aeroporto internacional e porto na ilha, a existência de gabinetes 
técnicos por parte Agência Desenvolvimento Empresarial no apoio na organização “ business 
plan”, formação das pequenas e médias empresas, os gabinetes técnicos de incentivo e apoio a 
certificação de qualidade das micros e pequenas empresas e sendo assim da Mega Saúde Lda, 
fez com que as unidades empresariais concentram-se mais nos centros urbanos principalmente 
no Concelho da Praia que reúne um elevado número de empresas, enquanto que as zonas 
rurais  os ramos de atividades são caraterizados por uma grande homogeneidade, além do 
facto da densidade de empresas ser consideravelmente mais baixa.  
 
Com o reforço da parceria entre as empresas e o Estado pode-se mobilizar recursos e traçar 
estratégias conjuntos, que permitam fazer uma melhor gestão, tendo em foco a diminuição do 
desemprego e o desenvolvimento do País. Ainda, é de realçar que a criação de novos PME´s 
pressupõe um duplo desafio. Por um lado, travar os processos de desemprego, e introdução de 
novos valores patrimoniais, preservar os valores, compatibilizando e promovendo os usos e 
atividades que proporcionem o desenvolvimento e melhoria das condições de vida das 
populações, tendo sempre presente os princípios de desenvolvimento sustentável.  
 
As medidas de política de recursos humanos são geralmente negligenciados, e o risco de 
recrutar técnicos com perfil pouco adequado a empresa são elevados, tanto em termos de 
qualidade técnica, perfil para adaptação a organização, princípios e os aspetos motivacionais 
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que deve ser realimentado e a partir de um determinado momento a empresa deixa de ser 
desafiador provocando desapego para os funcionários no caso da PME´s em Cabo Verde. 
O recrutamento e seleção de recursos humanos pelas Pequenas e Médias Empresas em Cabo 
Verde são temas académicos e políticos, de bastante interesse, tendo em consideração os 
princípios e os paradigmas estabelecidos a esse respeito. 
Concluiu-se que a Mega Saúde Lda, recorre-se sobretudo ao processo direto de recrutamento 
e seleção do pessoal tendo, na maioria das vezes, por base a confiança técnica e profissional, 
bem como na amizade, o que poderia causar possíveis problemas com o processo de 
recrutamento e seleção adotado pela empresa, tendo em conta que o mercado esta cada vez 
mais exigente e uma das formas mais recorrentes de se tornar mais competitivo é por meio 
dos recursos humanos e dos seus talentos. A  Mega Saúde Lda,  sendo uma empresa que atua 
no ramo de gazes medicinais e industriais “ Oxigénio” com cerca de 35% do mercado 
nacional necessita de pessoas eficientes, devendo, assim, o sistema de recrutamento ser eficaz. 
Além da empresa exigir competências técnicas dos candidatos, deverá procurar pessoas com 
habilidades e atitudes específicas às suas necessidades. 
 
A empresa, enfrentou alguns problemas no processo de recrutamento e seleção de pessoal é de 
afirmar que há dificuldades em encontrar pessoas com qualificação específica e desejada em 
determinadas áreas para manutenção e produção de gases o que não foi fácil fazer o processo 
de recrutamento e a seleção respeitando os princípios e normas para desempenhar funções 
nessa empresa, sendo assim a empresa fez o recrutamento direto optando pelo período 
experimental atribuir formação aos selecionados,  não obstante que um dos pontos em que a 
empresa gasta mais recursos é a formação do pessoal. 
De entre os constrangimentos enfrentados pela Mega Saúde Lda, nesse processo, foi a 
contratação de colaboradores sem formação para preencher vagas existente, caso a seleção 
fosse feita seguindo alguns critérios e técnicas a empresa poderia encontrar candidatos que já 
terão tido formação dada anteriormente pelas empresas onde trabalhavam, ou até mesmo 
investido na sua própria formação, apesar que provavelmente terá de pagar salários mais 
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elevados e sem acarretar com as despesas adicionais de formação focalizando no 
desenvolvimento e obtenção de resultados de desempenho a curto prazo mas devido a 
urgência em preencher vagas, ausência de um sistema de planeamento de pessoal, pressão do 
trabalho, dos prazos a cumprir, acaba levando a empresa a fazer seleções rápidas sem o devido 
planeamento, coordenação e controlo das pessoas que fazem parte da organização. Entretanto, 
para os serviços de manutenção, e de contabilidade fez-se a admissão dos técnicos com base 
em análise curricular dos candidatos 
 Nem sempre é fácil encontrar a pessoa certa para ocupar os cargos que estejam vagos. O bom 
senso manda, então, que a empresa adote sistemas para recrutar um número suficiente de 
candidatos, para ter amplitude de escolha que leve à localização das pessoas mais promissoras 
para suas funções. Mas, a grande verdade é que a maioria dos candidatos potenciais não 
acredita muito nessa frase, porque são inúmeras as empresas que recebem currículos pela 
Internet e não os levem em consideração, o que acarreta descrédito em relação à empresa, ao 
sistema de recrutar pela Internet, provoca desperdício e perda de tempo. Por outro lado, a 
intenção da empresa era boa, mas a vantagem da inovação trazida pela Internet se anula face 
ao volume excessivo de currículos que são recebidos e à impossibilidade de trabalhar bem 
com eles. Essa situação põe em evidência um fato importante: De um lado, a empresa precisa 
recrutar um número suficiente de candidatos com bom potencial para suprir suas as demandas 
de pessoal; De outro, essa tarefa traz algumas dificuldades e complicações  a empresa. O 
recrutamento tem dimensões: a empresa  ser como todo, uma função comandada pela área de 
Recursos Humanos.  
 
No concernente aos constrangimentos enfrentados, por essa empresa, no recrutamento e 
seleção do pessoal, são de destacar, com base na análise e discussão das informações das 
entrevistas entre outros poderia ser vantajoso a empresa visto que a mesma encontrava no 
início da sua atividade e não possuía meios financeiros, a inexistência de uma empresa para 
prestação de serviço de acordo com as necessidades da Mega Saúde Lda, as que existem estão 
voltadas as grandes empresas quer em termos de número de solicitações e tabela de preços, 
mostram-se algumas rejeição em aceitar processos de pequenas dimensões e quando aceitam o 
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preço é elevado dificultando os orçamentos e as empresas que oferecem mão-de-obra 
temporária têm um deficit de qualidade responsabilidade pelos atos cometidos pelos técnicos; 
e falta de técnicos qualificados no mercado.  
Ao fazer a análise da Mega Saúde Lda, constata-se que os seus pontos fortes são entre outros, 
o preço dos produtos competitivo, o bom atendimento aos clientes, a sua localização 
adequada, o baixo custo de manutenção dos equipamentos, a capacidade de negociar com os 
clientes e fornecedores, a aposta forte em liderar o mercado, a possibilidade de realizar 
investimentos em outros ramos de negócios, a curto, médio e longo prazo, as parcerias com os 
fornecedores nacionais e internacionais, a notoriedade de marcas dos produtos com destaque 
para Ar Líquido, Azotos e Ho2, controlo de guia saída e entrada de garrafas, possui certificado 
de qualidade dos produtos comercializados principalmente para setor saúde e tem clientes 
fiéis. Entretanto, a empresa apresenta como pontos fracos, entre outros, a inexistência de 
marketing on-line via blogs e panfletos, os custos de expedição de garrafas para as restantes 
ilhas, a inexistência de um plano pós venda. 
 
É de referir que as ameaças à Mega Saúde Lda, são nomeadamente, o nicho de mercado 
com uma forte concorrência, o clima de desconfiança em decorrência de compras online 
dos equipamentos, a variação nos preços dos produtos, com tendência para a diminuição 
por motivos de concorrências e de regulação dos mesmos. Ainda, apresenta-se como 
oportunidades os potenciais clientes a nível nacional, a eventualidade de diminuição dos 
custos dos produtos, facilidade de contacto com os clientes através de email, possibilidade 
de usufruir de redes de distribuição já existentes nas ilhas de Barlavento e de parcerias com 
os fornecedores nacionais e internacionais. 
 
Com base no exposto, pode-se afirmar que os objetivos traçados foram alcançados a pergunta 
de partida foi respondida e sendo assim, a metodologia utilizada para a realização deste 
trabalho é adequada. 
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Tendo em consideração a conclusão deste trabalho apresenta-se, entre outras, as seguintes 
sugestões: 
 Ter uma visão adequada do sistema de recrutamento geral da empresa e colaborar para 
que funcione com a máxima eficiência; 
 Adotar uma política de acompanhamento do sistema de recrutamento geral da 
empresa, para ter uma visão dos candidatos que chegam e que têm potencial para os 
cargos de sua área; 
 Montar o seu próprio banco de currículos específico, com indicações de colaboradores, 
currículos que chegam diretamente para a área, e outros mecanismos similares; 
 Estimular os subordinados a fazer indicações para futuras seleções; 
 Ter uma visão clara sobre os perfis mais adequados para o trabalho na área; 
 Manter uma lista não oficial de candidatos potenciais, com profissionais que julga 
adequados a ocupar cargos em sua área; 
 Observar colaboradores de outras áreas com perfil para ocupação de cargos sob sua 
supervisão, para oportunamente buscá-los por meio dos mecanismos de promoção 
interna; 
 Ter um plano contingencial para substituição de cargos de maior relevância em caso 
de emergências. 
 
A Mega Saúde Lda  deverá efetuar o recrutamento misto dos técnicos, tendo em consideração 
as disponibilidades internas caso a mesma equipa continuar na empresa servira de incentivo e 
não obstante as necessidades da empresa, de forma dar resposta as exigências do mercado e 
alcançar os objetivos, num ambiente de negócios cada vez mais concorrencial, atendendo que 
a empresa tem como missão ser promotora da igualdade de oportunidades, ser eficaz e 
eficiente, fornecer produtos competitivos em um ambiente de melhoria contínua e como visão 
que a empresa pretende ser reconhecida pela sua capacidade de manter a liderança do 
mercado e ser identificada pela sua capacidade de dar resposta as necessidades do mercado 
em prol da qualidade de vida aos doentes que necessitam desse serviço, e como valores 
reconhece e busca em todos os momentos e circunstâncias os valores da ética, respeito e 
comprometimento, fundamentais para que a empresa possua uma equipe integrada e 
motivada, tencionando com a máxima capacidade os interesses comuns. Caso a empresa optar 
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pelo  recrutamento externo  terá vantagens em enriquecer o potencial interno, constituindo um 
aspeto positivo para a organização. Esta interação entre os candidatos externos e internos leva 
também a uma mútua aprendizagem, fruto do conforto de experiências e potencialidades entre 
o candidato novo e os já existentes.  
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Guião de entrevistas aplicado aos sujeitos de pesquisa 
 
Este guião de entrevista é parte integrante da monografia intitulada “ Recrutamento e 
Seleção de Pessoal pelas Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde: O caso da Mega 
Saúde Lda..”, inserida no âmbito do curso de licenciatura em Economia e Gestão, variante 
Administração e Controlo Financeiro realizado pela Universidade Jean Piaget de Cabo 
Verde. 
 
Com a realização desta entrevista, pretende-se obter informações para analisar o processo de 
recrutamento e seleção dos recursos humanos adotados pela Mega Saùde Lda.. e propor 
sugestões de melhoria a esse respeito; e 
 
A sua colaboração é indispensável para a realização deste trabalho. Sendo assim, agradecia-
lhe que responda, com sinceridade, à todas as questões que lhe são formuladas, visto que as 
respostas serão utilizadas apenas para fins académicos, salvaguardando a confidencialidade 
das mesmas. 
 
I. Informações gerais 
1. Nome do entrevistado (a)________________________________________________ 
2. Cargo/função_________________________________________________________ 
3. Nome da empresa______________________________________________________ 
4. Data da realização da entrevista___________________________________________ 
5. Código______________________________________________________________ 
II. Roteiro das perguntas 
 
1. Quais os pontos fortes e fracos, as ameaças e as oportunidades da Mega Saúde Lda..? 
2. Como é feito o recrutamento e a seleção dos recursos humanos nessa empresa? 
3. Quais os principais constrangimentos enfrentados por essa empresa no processo de 
recrutamento e seleção dos recursos humanos nessa empresa? 
4.O que deve ser feito para uma melhor adequação desse processo? 
 
Um muito obrigada, pela sua colaboração! 
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Apêndice 2: Guião de entrevistas aplicado ao Grupo Focal das Pequenas e 
Médias Empresas Cabo-verdianas 
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Guião de entrevistas aplicado ao Grupo Focal das Pequenas e Médias 
Empresas Cabo-verdiana 
Este guião de entrevista é parte integrante da monografia intitulada “ Recrutamento e 
Seleção de Pessoal pelas Pequenas e Médias Empresas em Cabo Verde: O Caso da 
Mega Saúde Lda..”, inserida no âmbito do curso de licenciatura em Economia e Gestão, 
variante Administração e Controlo Financeiro realizado pela Universidade Jean Piaget de 
Cabo Verde. 
 
Com a realização desta entrevista, pretende-se obter informações sobre os recursos PME´s, 
com realce para a capacitação técnica e profissional, a motivação dos recursos humanos e 
política salarial. 
 
A sua colaboração é indispensável para a realização deste trabalho. Sendo assim, agradecia-
lhe que responda, com sinceridade, à todas as questões lhe são formuladas, visto que as 
respostas serão utilizadas apenas para fins académicos, salvaguardando a confidencialidade 
das mesmas. 
 
I. Informações gerais 
1. Nome do entrevistado (a)________________________________________________ 
2. Cargo/função_________________________________________________________ 
3. Nome da empresa______________________________________________________ 
4. Data da realização da entrevista___________________________________________ 
5. Código______________________________________________________________ 
II. Roteiro das perguntas 
1. Que comentário faz sobre recursos humanos das PME´s tendo em consideração o tipo 
de recrutamento e seleção praticado a esse respeito? 
2. Que apreciação faz sobre a capacitação técnica e profissional dos recursos pelas 
PME´s? 
3. Como tem sido a motivação dos recursos humanos pelas PME´s? 
4. Que avaliação faz sobre a política salarial praticada pelas PME´s? 
 
 Um muito obrigada, pela sua colaboração! 
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Anexos: Dados complementares sobre Pequenas e Médias Empresas Cabo-
verdianas 
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Tabela 1: Efetivo de empresas ativas de 2007 a 2011, por ilha 
 
Fonte: INE; IAE (2011) 
 
 
 
 
Tabela 2: Efetivo de pessoas ao serviço de 2007 a 2011, por ilha 
 
 
Fonte: INE; IAE (2011) 
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Tabela 3: Efetivo de empresas ativas de 2007 a 2011 segundo a forma jurídica 
 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
 
 
Tabela 4: Efetivo de pessoal ao serviço nas empresas ativas de 2007 a 2011 segundo 
a forma jurídica 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
 
Tabela 5: Montante de volume de negócio das empresas ativas de 2007 a 2011 
segundo a forma jurídica 
 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
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Tabela 6: Efetivo de empresas ativas de 2007 a 2011, por ilha e segundo a 
organização de contabilidade 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
 
Tabela 7: Efetivo de pessoal ao serviço das empresas ativas de 2007 a 2011, por ilha e 
segundo a organização de contabilidade 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
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Tabela 8: Montante de volume de negócio das empresas ativas de 2007 a 2011, por 
ilha e segundo a organização de contabilidade 
 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
 
 
Tabela 8 A: Montante de volume de negócio das empresas ativas de 2007 a 2011, por ilha e 
segundo a organização de contabilidade 
 
 
Fonte: INE, IIIRE; IAE 2008 - 2011 
 
 
 
 
